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Sammendrag
Denne oppgaven dreier seg om den todelte ledelsen mellom sokneprest og kirkeverge i den 
lokale kirke. Jeg har valgt ut tre utkantsmenigheter i Den norske kirke hvor jeg studerer denne 
todelte ledelsen. Disse tre menighetene ligger i  såkalte ”ettsokns-kommuner”,  det vil  si  at 
menighetsrådet også har oppgavene som kirkeloven har lagt til kirkelig fellesråd.
I kapittel 1 gjør jeg, som en bakgrunn for mine forskningsspørsmål, først rede for Den 
norske kirke sin doble struktur med en embetslinje og en rådslinje. Videre gjør jeg rede for 
den spenningen som finns mellom embete og råd når det gjelder ledelsen av Den norske kirke. 
Mitt hovedspørsmål er: Hvordan fungerer i dag det todelte lederskapet mellom sokneprest og 
kirkeverge i tre utkantsmenigheter i Den norske kirke? For å finne nærmere ut av dette spør 
jeg om i hvilken grad de to lederne oppfattes og aksepteres som ledere. Jeg ønsker også å 
undersøke hvorvidt de to lederne utfyller  hverandre eller konkurrerer med hverandre i  sin 
utøvelse av sine lederroller. Videre spør jeg om det todelte lederskapet oppfattes symmetrisk 
eller asymmetrisk; om en av lederne er mer leder enn den andre. Jeg spør også om det todelte 
lederskapet er konfliktfremmende.
I kapittel 2 gjør jeg rede for aktuell teori som kan bidra til å belyse problemstillingen. Jeg 
tar  utgangspunkt  i  et  systemteoretisk  perspektiv  med  vekt  på  Adizes  fire  lederroller; 
produsent, administrator, integrator og entreprenør. Jeg viser også til aktuell teori knyttet til 
begrepene legitimitet og autoritet hentet fra Mintzberg, Weber, Repstad og Bäckström. Videre 
i  kapittel  2  omtaler  jeg  relevante  forskningsarbeider  med  vekt  på  Askelands 
lederrolleundersøkelse i Den norske kirke før jeg til slutt kort skisserer noen antagelser om 
mulige svar på mine forskningsspørsmål ut fra teorien jeg har presentert.
I kapittel 3 presenterer jeg min framgangsmåte for å finne svar på problemstillingen. Dette 
består i  hovedsak av strukturerte intervjuer med sokneprest og kirkeverge i hver av de tre 
menighetene.  Intervjuspørsmålene  har  jeg  i  stor  grad  hentet  fra  Askelands  kvantitative 
lederundersøkelse slik at jeg kan sammenligne de svarene jeg får med hans materiale. Jeg 
reflekterer også nærmere over metodevalg, bl.a. ut fra dataenes validitet og reliabilitet.
I  kapittel  4,  analysen,  presenterer  jeg  mine  funn  ut  fra  hovedproblemstillingen  og 
underspørsmålene. Et generelt hovedinntrykk er at den delte ledelsen fungerer godt i de tre 
menighetene, men i den minste menigheten hemmes samarbeidet mellom de to lederne av lite 
felles tid pga. små ressurser. Jeg finner at sokneprestene har solid aksept for sine kirkelige 
lederroller,  hovedsakelig  basert  på  tradisjon.  Kirkevergene,  derimot,  må  i  større  grad 
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legitimere sin kirkelige lederrolle ut fra den tillit de er vist gjennom tilsetting og delegasjon, 
samt  deres  personlige  kirkelige  engasjement.  En av  kirkevergene  oppgir  at  hun  ikke  har 
tilstrekkelig aksept for sin lederrolle. Jeg bruker Adizes lederroller til å analysere om de to 
lederne  utfyller  hverandre  eller  konkurrerer.  Jeg  finner  at  kirkevergene  er  mest 
administratorer,  i  noen  grad  integratorer,  i  liten  grad  produsenter  og  i  minst  grad 
entreprenører. Sokneprestene, derimot, er mest produsenter og til dels entreprenører. De er til 
en  viss  grad  integratorer,  særlig  den  ene  av  dem.  De er  lite  administratorer.  Samlet  sett 
konkluderer  jeg  med  at  sokneprestene  framstår  som  kirkelige  ledere  i  større  grad  enn 
kirkevergene. Dette henger sammen med deres aksept som kirkelige ledere. Jeg finner ingen 
konflikter,  men  det  kan  anes  kimer  til  konflikt  når  soknepresten  begir  seg  inn  på 
kirkevergenes administrative ansvarsområder, særlig knyttet til deres rolle som arbeidsgiver.
I kapittel 5 drøfter jeg disse funnene nærmere og antyder noen mulige forklaringer på dem. 
Videre antyder jeg mulige nye forskningsspørsmål ut fra mine funn før jeg til slutt kort drøfter 
om den todelte ledelsen av den lokale kirke har noen framtid.
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Forord
Å  være  forfatter  av  en  masteroppgave  oppleves  som  å  være  en   kombinasjon  av  en 
maratonløper og en høydehopper. Arbeidet består av mange kraftanstrengelser som krever en 
god porsjon ”spenstighet”. Samtidig krever det utholdenhet og en vilje til ikke å gi opp. Det 
har vært særlig viktig med god ”kondisjon” når oppgaven, som i mitt  tilfelle, skrives ved 
siden av full jobb.
Da er det viktig å ha gode hjelpere, og de ønsker jeg å takke her. Først og fremst min 
veileder  Harald  Askeland,  samt  studieleder  Tom  Eide  og  mine  medstudenter  på 
Diakonhjemmets høgskole. De har bidratt med nyttige, inspirerende, men også noen ganger 
frustrerende tilbakemeldinger.
En stor og hjertelig takk vil jeg også rette til mine seks informanter som stilte velvillig opp 
og ga meg åpne og ærlige svar. Deres åpenhet har vært en stor inspirasjonskilde for meg i 
arbeidet med denne oppgaven.
Jeg vil også takke mine nærmeste her hjemme for stor tålmodighet og forståelse for at det 
meste av min ferie og fritid denne våren og sist høst har gått til å skrive denne oppgaven.
Båtsfjord 01.05.2007
Øyvind Hauken
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Kapittel 1: Innledning
Denne oppgaven handler om den todelte ledelsen på grunnplanet i Den norske kirke. Jeg 
vil ta utgangspunkt i tre menigheter for å finne ut hvordan det delte lederskapet mellom 
kirkeverge og sokneprest fungerer der.
I  dette innledningskapitlet  vil  jeg først  beskrive dagens todelte ledelse i  Den norske 
kirke og bakgrunnen for den. Deretter vil jeg kort begrunne og beskrive mitt tema og utvalg 
av menigheter, før jeg til slutt presenterer min problemstilling med underspørsmål.
1.1 Kort om den todelte ledelsen i Den norske kirke og bakgrunnen for den
Den norske kirke består egentlig av to forskjellige virksomheter. De folkevalgte rådene 
på forskjellige nivåer (lokalt, regionalt og sentralt) utgjør det som kalles ”rådsstrukturen”. 
Den andre virksomheten består av prestetjenesten.  Fordi prestetjenesten ofte omtales som 
et ”embete” kalles denne virksomheten gjerne for ”embetsstrukturen”. Figur 1 illustrerer 
dette:
Figur 1:  Den norske kirkes oppbygning med to parallelle strukturer
                        Rådsstrukturen                                                         Embetsstrukturen
Den valgte  rådsstrukturen  er  altså  bygd  opp  nedenfra  og oppover med direkte  valg  til 
Soknets rådsorganer:
- (Kirkelig fellesråd)
- Menighetsråd
(Frivillig 
prostiråd)
Bispedømmerådet
Kirkemøtet
Kongen 
(Kirkedepartementet
)
Biskopen
Prosten
Soknepresten
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menighetsrådet og indirekte valg til de øvrige. Denne strukturen er hjemlet i Lov om Den 
norske  kirke  (Kirkeloven)  fra  1996.  Alle  kirkelige  arbeidstakere  på  grunnplanet,  med 
unntak av prestene, tilsettes av kirkelig fellesråd eller av menighetsrådet i kommuner med 
bare ett menighetsråd. Prestetjenesten er derimot organisert hierarkisk ovenifra og nedover. 
Prestene er ansatt og lønnet av Staten. Prestetjenesten er hjemlet i grunnlovens § 16. Disse 
to strukturene kobles sammen på de forskjellige nivåene ved at prestetjenesten har fast sete 
i  rådene  (ikke  valgt,  men  i  kraft  av  sin  stilling).  På  lokalplan  betyr  dette  at  en  prest 
(vanligvis soknepresten) sitter i  menighetsrådet og prosten eller den han utpeker sitter i 
kirkelig fellesråd.
På grunnplanet er det altså to valgte styringsorganer. Eget kirkelig fellesråd finns det 
bare i de kommunene hvor det er flere sokn. I ca.130 av landets ca. 430 kommuner er det 
kun ett sokn og der ivaretar menighetsrådet også funksjonene til kirkelig fellesråd. Dette er 
tilfellet for de tre menighetene jeg har undersøkt i denne oppgaven. Siden det altså ikke 
finns et eget kirkelig fellesråd i alle kommuner, og det heller ikke finns i noen av de tre 
menighetene jeg har undersøkt, har jeg satt parentes rundt kirkelig fellesråd i figur 1.
Denne  ”doble  strukturen”  har  utviklet  seg  over  lang  tid  (jfr.  Ot  prp  nr.64:9f).  Da 
grunnloven  ble  vedtatt  i  1814  slo  den  fast  at  kristendommen  var  statens  religion 
(Grunnlovens § 2). Den videreførte samtidig en lang tradisjon som strekker seg tilbake til 
enevoldstiden på 1600-tallet hvor kongen regjerte ”av Guds nåde” og var kirkens overhode. 
Selv om et viktig prinsipp i grunnloven var maktfordeling, beholdt kongen full styring på 
visse  avgrensede  områder.  Ett  av  disse  ”kongelige  prerogativene”  var  styringen  av 
statskirken  som  ble  regulert  i  grunnlovens  §  16.  Utover  1800-tallet  fant  det  sted  en 
demokratiseringsprosess i Norge. I 1837 kom formannskapslovene som ga økt selvstyre til 
kommunene. I 1884 ble parlamentarismen innført ved at Stortinget bestemte regjering og 
ikke kongen. På 1800-tallet  vokste den kristne lekmannsbevegelsen seg sterk.  Et viktig 
prinsipp  her  var  tanken  om  ”det  allmenne  prestedømme”;  at  alle  troende  kristne  kan 
forkynne og aktivt spre evangeliet, ikke bare prestene. Det var likevel først i 1920 at det 
kom en lov om folkevalgte menighetsråd som ”skulle ha sin oppmerksomhet henvendt på 
alt som kan gjøres for å vekke og nære det kristelige liv i menigheten”, en formulering som 
fortsatt  lever  videre  i  kirkeloven  av  1996  (§9).  I  1933  ble  også  et  regionalt  råd, 
bispedømmerådet,  lovfestet.  På  1960-  og  1970-tallet  ble  statskirken  kraftig  debattert. 
Stortingsmelding nr. 40 (1980-81) satte et foreløpig punktum for denne debatten ved å slå 
fast at:
• Regjeringen ser ikke nå grunnlag for skille mellom kirke og stat
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• Kirkens egne organer bør få delegert betydelig større myndighet og selvstendighet 
Denne reformprosessen innenfor statskirkens rammer førte bl.a. videre til at Kirkemøtet ble 
etablert  i  1984  og  at  bispedømmerådene  fikk  delegert  myndighet  til  å  tilsette 
menighetsprester (sokneprester og kapellaner) i 1989. 
Dermed var rådsstrukturen som jeg har beskrevet i figur 1, utbygd på alle nivåer da 
Kirkemøtet ble opprettet. For å få avklart en del spørsmål vedrørende fordeling av makt og 
myndighet mellom embetsstrukturen og rådstrukturen, oppnevnte dette første Kirkemøtet et 
utvalg  som  i  1988  la  fram  utredningen  ”Kirkens  embete  og  råd”  (Kirkerådet  1988). 
Innstillingen ble enstemmig vedtatt av Kirkemøtet i 1989. Den slår fast en del prinsipper 
som både gjenopprettet en slags balanse mellom embete og råd, og som siden har vært 
styrende for samvirket mellom embetet (prestetjenesten) og rådene i Den norske kirke:
• Et godt samvirke mellom embete og råd på alle plan er sentralt i vår kirkeordning
• Rådsstrukturen må styrkes
• På lokalplan  må  menighetsrådet  være  det  strategiske  styringsorganet,  mens  den 
daglige ledelse kan ivaretas av presten (begrunnet ut fra hensiktsmessighet)
 I 1989 la det regjeringsoppnevnte ”Hille-utvalget” fram sin innstilling om den lokale 
kirkes ordning (NOU 1989:7). Her kom de med forslag til ny kirkelov og ny gravferdslov. 
De foreslår at  soknet utgjør den lokale kirke og gis status som selvstendig juridisk enhet. 
Nytt  er  også  at  det  lovfestes  en  kirkelig  stilling  som daglig  leder  for  menighetsrådets 
virksomhet som de foreslår kalles  kirkeverge.  Disse forslagene medfører i  prinsippet et 
organisatorisk skille mellom kommune og lokalkirke. Menighetsrådet blir kirkekasse (ikke 
lengre kommunestyret) og får også et fullstendig arbeidsgiveransvar for de lokalkirkelig 
ansatte (utenom prestene). Likevel foreslås det at kommunen fortsatt  skal finansiere det 
meste av soknets virksomhet. Det nye er imidlertid at statlig fastsatte minstekriterier skal 
sikre en tilfredsstillende økonomi for soknet. Da utvalgets forslag ble sendt på en bred 
høring,  bl.a.  til  alle  landets  menighetsråd  og  kommuner,  stilte  kommunene  seg  meget 
negative  til  dette  forslaget  om  finansiering.  Fra  noen  av  de  største 
arbeidstakerorganisasjonene (bl.a. LO) ble det også uttrykt stor skepsis til hvordan soknene 
kunne ivareta arbeidsgiveransvaret på en god måte. De hevdet at svært mange av soknene 
var altfor små til å klare dette. Derimot var høringssvarene fra kirkelig side for en stor grad 
positive til utvalgets forslag.
Kirkedepartementet tok seg god tid til å bearbeide høringssvarene til et lovforslag fra 
regjeringen. For å få fortgang i saken tok Kirkens arbeidsgiverorganisasjon, som de het den 
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gangen,  initiativ  til  et  forsøks-og  utviklingsprosjekt  om  samspillet  mellom  kirke  og 
kommune  på  lokalplan.  Tellef  Raustøl  sin  rapport  ”Kirkelig  selvstyre  –  i  kommunen” 
(Raustøl 1993) er en sluttrapport for dette prosjektet som bl.a. bestod av casestudier i fem 
kommuner i 1992-93. Selv om denne rapporten først og fremst dreier seg om samspillet 
mellom lokalkirke og kommune, så er ett av hovedtemaene hvordan den daglige ledelse av 
kirken på lokalplan ivaretas. Det var denne rapportens anbefalte løsning på dette spørsmålet 
som ble den løsningen Stortinget et par år etterpå vedtok: Kirkelig fellesråd blir et lovfestet 
organ  som  ivaretar  fullt  arbeidsgiveransvar  for  alle  kirkelig  tilsatte  unntatt  prestene. 
Samtidig  opprettes  en lovfestet  stilling som daglig leder  (vanligvis  kalt  kirkeverge)  for 
virksomheten til  dette  kirkelige  fellesrådet  på  kommunenivå.  Rapporten  beskriver  både 
usikkerhet om og forskjellige løsninger på  ”daglig-leder-spørsmålet” i den lokale kirke. En 
mulig løsning var at soknepresten skal være daglig leder for alle tilsatte. Likevel ble altså 
den  anbefalte  løsningen  en  helt  annen;  nemlig  en  egen  stilling  som  daglig  leder 
(kirkeverge) ved siden av og på lik linje med soknepresten.
I 1996 ble ny kirkelov endelig vedtatt av Stortinget. Den fulgte de forslagene fra Hille-
utvalget som jeg redegjorde for ovenfor, med følgende viktige endringer: 
• Kirkelig fellesråd ble lovfestet i kommuner med flere sokn. Dette hadde tidligere 
vært et frivillig organ. Arbeidsgiveransvaret samles her for å få større enheter. (I 
kommuner med bare ett sokn ivaretas fellesrådsoppgavene av menighetsrådet.)
• Stilling  som  daglig  leder  (som  oftest  kalt  kirkeverge)  for  kirkelig  fellesråd  og 
menighetsråd  med  fellesrådsfunksjoner  (i  kommuner  med  bare  ett  sokn)  ble 
lovfestet.
• Kommunene skal fortsatt finansiere det meste av den lokale kirkes virksomhet, men 
det  innføres  ikke statlige  minstekriterier  og  det  oppfordres  til  fortsatt  godt 
samarbeid og gode samarbeidsløsninger mellom kommune og kirke.
Dette betyr at det er slått klart fast, gjennom lovgivning, at kirkelig fellesråd skal ha en 
daglig leder, og at denne på vegne av menighetsråd/ kirkelig fellesråd er ansvarlig for den 
dagliglige ledelsen av soknet eller soknene i kommunen. Denne daglige lederen skal ikke 
være soknepresten.
Muligens som en motvekt til kirkelovens opprettelse av en lovfestet lederstilling i den 
lokale kirke som ikke er soknepresten, satte Kirkedepartementet på slutten av 90-tallet i 
gang et forskningsprogram om presten som Stiftelsen Kirkeforskning (KIFO) koordinerte. 
Bl.a. ble det gjennomført forsøk i Ytre Sogn prosti med å se hele prestetjenesten i prostiet 
under ett. Dette ble betraktet som et meget vellykket forsøk, og en følge av dette av dette 
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var  at  Kirkedepartementet  i  2004  vedtok  ny  tjenesteordning  for  proster  og  revidert 
tjenesteordning for menighetsprester. De viktigste endringene var:
• Prestetjenesten  i  hele  prostiet  sees  mer  under  ett,  dvs.  at  alle  (de  statsansatte) 
menighetsprestene er ansatt i prostiet under prostens ledelse.
• For å kunne frigi tid til ledelse er ikke prosten lengre sokneprest.
Denne ”prostereformen” styrker prosten som kirkelig leder. Hvilke praktiske konsekvenser 
den får har vi ennå ikke full oversikt over da den i praksis er bare delvis gjennomført. Det 
gjelder også for de tre menighetene jeg har beskrevet i denne oppgaven.
Denne korte  historiske  gjennomgangen  er  ment  som en bakgrunn til  å  forklare  den 
”indre spenning” som eksisterer i Den norske kirke mellom ”embetslinjen” og ”rådslinjen”, 
mellom ”det allmenne prestedømme” og ”det spesielle  prestedømme”, jfr.  figur 1. Med 
kirkeloven av 1996 ble kirkelige demokratisk valgte organer gitt  selvstendig myndighet 
også på lokalplan. Full styring med økonomi og ansatte (utenom prestene) ble plassert fullt 
og helt under rådenes myndighet. Det ble opprettet en lovfestet stilling som daglig leder for 
kirkelig fellesråd og menighetsråd i ettsokns-kommuner. Denne stillingen kalles vanligvis 
kirkeverge og er ikke en prestestilling. Den skal i det daglige representere det kirkelige 
fellesrådet eller menighetsrådet med fellesrådsfunksjoner. Dette må klart oppfattes som en 
styrking av det lokalkirkelige demokrati. Samtidig kan det oppfattes som en svekkelse av 
soknepresten som leder. 
Opinionen i Den norske kirke har også i tiden etter at kirkeloven kom i 1996 vært delt i 
synet på soknepresten som leder i lokalmenigheten. I Morten Huse’s artikkelsamling ”Prest 
og ledelse” viser disse to synene seg på en god og tydelig måte gjennom to forskjellige 
artikler. I den ene argumenterer Harald Hegstad (2000:43) for at et pastoralt (prestelig) 
lederskap i menighetene ikke bør gå i retning av å omdefinere soknepresten til konsernsjef. 
Han er redd for at dette vil bidra til å flytte presten fra prekestol til kontorpult. Han ønsker 
heller å tydeliggjøre de ledelsesmessige sidene ved prestens ”klassiske funksjoner” som er 
forkynnelse, sakramentforvaltning, undervisning, veiledning og sjelesorg. I den andre 
artikkelen argumenterer Tor Johan S. Grevbo (2000:68) på sin side for at soknepresten skal 
og må være en konsernsjef for menigheten. Presten har ansvar for kirkenes 
grunnfunksjoner (forkynnelse og sakramentforvaltning) og må dermed også være den 
øverste lederen. 
Utredningen ”embete og råd” (Kirkerådet 1988) slår helt riktig fast at et godt samvirke 
mellom embete og råd er sentralt for vår kirkeordning. Det er dette samvirket, hvordan det 
arter seg, som er denne oppgavens tema. Samtidig har denne todelte ledelsen blitt utfordret 
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og problematisert internt i Den norske kirke særlig de siste fem årene. I 2002 kom 
Kirkerådets kirke/stat-utvalg med sin innstilling (Kirkerådet 2002). Hovedkonklusjonen var 
at Den norske kirke og andre tros- og livssynssamfunn i Norge bør likestilles fullt ut, og 
som en følge av dette bør statskirkeordningen oppheves. Utvalget mente også at det delte 
arbeidsgiveransvaret i kirken burde opphøre, men de var ”delt på midten” om 
bispedømmerådet eller soknets organer burde være den ene felles arbeidsgiveren 
(Kirkerådet 2002:140). De foreslo videre at det utredes nærmere hvordan lederskapet lokalt 
skal organiseres og hvem som skal ha det (Kirkerådet 2002:144). Dette vanskelige 
spørsmålet valgte de altså ikke å ta stilling til.
Høsten 2005 behandlet Kirkemøtet sak 8/05 ”Kirkelige reformer”. Vedtakets pkt. 5 
lyder:
Kirkemøtet mener at det skal være et felles arbeidsgiveransvar i en framtidig 
kirkeordning. Kirkemøtet ber Kirkerådet ta initiativ til flere forsøk med ny mellomenhet 
på et justert prostinivå, spesielt med vekt på et samordnet arbeidsgiveransvar. Det bør 
også legges til rette for slike forsøk på sokne- og bispedømmenivå.
Her vedtas altså prostiet som et framtidig felles arbeidsgiver-nivå, muligens som et slags 
kompromiss mellom dem som vil ha bispedømmerådet og dem som vil ha soknets organer 
som felles arbeidsgiver. Samtidig passer prostinivået sammen med ”prostereformen”, noe 
som muligens styrker tanken om prosten som en framtidig enhetlig leder.
Tidlig i 2006 ble den siste offentlige stat-kirke-utredningen, ”Staten og Den norske 
Kyrkja” lagt fram (NOU 2006:2). Her ble det presentert tre alternative modeller for 
endrede relasjoner mellom staten og Den norske kirke hvor en løsere tilknytning enn i dag 
ble anbefalt av flertallet. Det som har særlig relevans for min oppgave er at de foreslår en 
felles arbeidsgiver i kirken og at lønn til de kirkelige stillingene skal betales av staten. Når 
det gjelder ledelse på forkjellige nivåer viser utredningen til at dette må utredes nærmere.
Status i dag er altså at det fortsatt er to arbeidsgivere og to ledelsesstrukturer i Den 
norske kirke, men det er et sterkt indre press for å endre dette. Det er i gang forsøk, men 
disse hemmes blant annet av at kirkedepartementet ikke tillater forsøk med felles 
arbeidsgiver og enhetlig ledelse, jfr. ”Evaluering av forsøk i Byåsen prosti. 
Underveisrapport 1.” (Hauglin 2006:9f). Den norske kirke må nok trolig leve en stund til 
med delt arbeidsgiveransvar og todelt ledelse.
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1.2 Kort begrunnelse for tema og utvalg
Den  doble  styringsstrukturen  i  Den  norske  kirke  har  altså  internt  i  kirken  blitt 
problematisert, og den blir det fortsatt. Også fra et mer allment ledelsessynspunkt har den 
blitt sett på som komplisert, uklar og i verste fall konfliktfremmende. I Norge har bl.a. både 
sykehus og høgskoler/ universitet inntil nylig praktisert todelt ledelse, men har helt eller 
delvis  gått  bort  fra  det.  Kirkemøtet  vedtok  altså  i  2005  at  ”det  skal  være  et  felles 
arbeidsgiveransvar i en framtidig kirkeordning” (Kirkemøtesak 8/05). Det er satt i  gang 
begrensede  forsøk  med  samordning  av  arbeidsgiveransvar  og  daglig  ledelse.  Denne 
”trenden” kan oppfattes som et signal om at det på sikt blir innført enhetlig ledelse på alle 
plan i  Den norske kirke.  Dette  vil  i  så  fall  bety at  den nåværende todelte  ledelsen på 
lokalplan avskaffes.
Jeg ønsker ikke at en slik endring skal gjennomføres uten svært nøye vurderinger. Slike 
vurderinger bør også bygge på dokumenterte erfaringer med dagens todelte ledelse. Det 
kan muligens være grunnlag for å stille spørsmål ved om erfaringer fra ”utkants-Norge” 
blir lagt merke til i samme grad som erfaringer fra mer sentrale strøk. Jeg har derfor i denne 
utredningen valgt ut tre menigheter som ligger geografisk langt unna Den norske kirkes 
sentralkirkelige råd og tilhørende administrasjon. De ligger også langt unna stiftsbyen hvor 
biskop og bispedømmeråd holder til. Alle menighetene er i Nord-Norge. De ligger alle i 
såkalte ”ettsokns-kommuner”, dvs. at menighetsrådet også har fellesrådsfunksjoner. I hver 
av  disse  menighetene  er  det  altså  en  kirkeverge  og  en  sokneprest,  som  på  vegne  av 
henholdsvis menighetsrådet  og prestetjenesten er ansvarlige for den daglige ledelsen av 
menigheten. Tabell 1.1 gir noen ytterligere opplysninger om de tre menighetene som jeg 
har valgt å kalle ”Kystvik”, ”Fjordly” og ”Havnebukt”:
Tabell 1.1: Noen opplysninger om de tre menighetene
”Navn” Folketall i 
kommunen
Antall 
årsverk 
Tettbygd/ 
spredtbygd 
Hovedtype 
menighet 
Kystvik Under 5 000 Ca. 3 Tettsted/ småby + 
en bygd med kirke
Folkekirkelig 
hovedpreg
Fjordly 5 000 – 9 999 Ca. 10 Tettsted/  småby  + 
to  bygder  med 
kirke
Folkekirkelig 
hovedpreg
Havnebukt 5 000 – 9 999 Ca. 15 Tettsted/  småby  + 
tre  bygder  med 
kirke
Folkekirkelig 
hovedpreg
Med  begrepet  ”folkekirkelig  hovedpreg”  mener  jeg  at  et  stort  flertall  at  menighetens 
medlemmer er relativt passive medlemmer. De døper sine barn og begraves i kirken. De 
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går i kirken julaften og når barn og barnebarn opptrer for eksempel med kirkens barnekor. 
Det  er  likevel  alminnelig  akseptert  at  barn  og  ungdom  deltar  i  kirkens  barne-  og 
ungdomsarbeid, og de fleste konfirmeres. Det er en positiv grunnholdning i befolkningen 
til kirkens arbeid, selv om det er relativt få ”spesielt interesserte” som deltar aktivt eller 
regelmessig i kirkenes arbeid.
1.3 Kort om forfatterens bakgrunn og ståsted
Jeg har i perioder aktivt jobbet med ledelse og lederroller i min lokale menighet, både som 
medlem og tidvis leder av menighetsrådet (i tre perioder) og som ansatt prosjektleder/ daglig 
leder  og organist.  Dette  skjedde  i  hovedsak  de  siste  ti  årene  før  ny kirkelov ble  vedtatt. 
Kirkeloven av 1996 opplevde jeg som en avklaring av mange av de problemstillingene jeg og 
mine kolleger og medarbeidere i stab og menighetsråd hadde arbeidet med i noen år.  Jeg 
ønsker nå, ti  år etter at kirkeloven ble innført,  å finne ut hvordan ledelsen av lokalkirken 
fungerer  i  dag,  særlig  når  det  gjelder  rolle-  og  oppgavefordeling  mellom embete  og råd, 
representert  ved sokneprest  og kirkeverge.  Jeg ønsker at  ”utkantenes stemme” og de små 
menighetene i ettsokns-kommuner skal bli hørt og har derfor valgt ut tre slike menigheter.
1.4 Problemstilling
Jeg  vil  altså  ha  som  utgangspunkt  at  etter  gjeldende  kirkeordning  skal  ledelsen  av 
lokalmenigheten forholde seg til en gitt virkelighet; at ledelsen av lokalmenigheten er  delt 
mellom embete og råd.  Hele siktepunktet  med min utredning er å finne ut  hvordan dette 
fungerer i praksis, ikke hvordan det burde fungere eller kunne ha fungert ved alternative måter 
å  organisere  ledelsen  på.  Mine  forskningsspørsmål  vil  derfor  være  av  den  skildrende og 
eksplorerende typen. Kalleberg bruker begrepet ” konstaterende spørsmål” om denne typen 
forskningsspørsmål  (Kalleberg  1996:38),  og  skiller  disse  fra  ”vurderende  spørsmål”  (som 
søker å finne ut hva som er det normativt beste) og ”konstruktive spørsmål” (som søker å 
finne  svar  på  hvordan  man  kan  få  til  endringer  til  det  bedre).  Ifølge  Kalleberg  kan 
konstaterende spørsmål både være av beskrivende og forklarende art. I min utredning vil de i 
være beskrivende.  Jeg vil  likevel  avslutningsvis  antyde  noen mulige forklaringer på mine 
funn.
I denne oppgaven er altså siktemålet å beskrive hvordan den delte ledelsen av den lokale 
kirke arter seg. Mitt overordnede spørsmål er:
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• Hvordan fungerer i dag det todelte lederskapet mellom sokneprest og kirkeverge 
i tre utkantsmenigheter i Den norske kirke?
Denne  problemstillingen  er  en  åpen,  uklar  og  beskrivende  problemstilling,  jfr.  Jacobsen 
(Jacobsen 2000:64). Jeg legger ikke i utgangspunktet opp til å gi noen forklaringer på hvorfor 
ledelsen fungerer  som den fungerer,  jeg ønsker  primært  å  finne  ut  hvordan det  fungerer. 
Likevel vil jeg i oppgavens siste kapittel antyde noen mulige forklaringer på mine funn.
Bakgrunnen  for  det  todelte  lederskapet  mellom  kirkeverge  og  sokneprest,  samt  den 
spenningen som ligger i dette todelte lederskapet, har jeg redegjort nærmere for ovenfor. Det 
samme gjelder hva jeg forstår med begrepet ”utkantsmenighet i Den norske kirke”.
Som jeg vil redegjøre nærmere for i teorikapitlet forutsetter bl.a. Mintzbergs lederroller 
(Mintzberg 2004:213) at en leder på en eller annen måte blir gitt myndighet til å opptre som 
leder. Denne myndigheten kan bygge på formelle regler (legalitet), men like viktig er det at 
lederen aksepteres som leder (har legitimitet som leder). Denne basisen for lederrollene i de 
aktuelle menighetene er det derfor viktig å kartlegge. Mitt første avledete spørsmålet eller 
underspørsmål blir da: 
• I hvilken grad oppfattes og aksepteres henholdsvis kirkeverge og sokneprest som 
ledere i den enkelte menighet?
Som jeg også vil redegjøre nærmere for i teorikapitlet er begrepene legalitet og legitimitet nær 
knyttet til begrepet autoritet. Jeg vil derfor i tilknytning til svaret på dette underspørsmålet 
drøfte mine funn i forhold til Webers autoritetstyper (Weber 1971:89), utdypet og konkretisert 
i  en  norsk  kirkelig  kontekst  av  Repstad  (2000:82).  Disse  autoritetstypene  er  nærmere 
beskrevet i teorikapitlet.
Når jeg på denne måten har kartlagt grunnlaget for det å være leder vil jeg se nærmere på 
hvilke ledelsesoppgaver lederne i de respektive menighetene utfører. Siden ledelsen er delt vil 
det være rimelig å anta at det foregår en viss arbeidsfordeling. Et sentralt spørsmål blir da:
• Utfyller kirkeverge og sokneprest hverandre i sin utøvelse av lederoppgaver eller 
konkurrerer de?
For å finne svar på dette vil jeg i likhet med Askeland (1998) bruke Adizes fire lederroller 
som  analyseverktøy  (Adizes  1980:12f).   Disse  fire  rollene  er  produsent,  administrator, 
entreprenør og integrator, og jeg vil redegjøre nærmere for deres innhold i teorikapitlet. Mitt 
resonnement er,  som hos Askeland,  at  dersom rollene fordeler  seg mellom kirkeverge og 
sokneprest innen samme menighet så utfyller de hverandre, mens dersom begge er ”sterke” på 
samme rolle er det en fare for at de kan komme til å konkurrere.
Som nevnt er det altså slik at Den norske kirkes ordning forutsetter en viss balanse mellom 
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embete og råd, mellom geistlig styre og lekmannsstyre. På lokalplan utøves dette i det daglige 
mellom  sokneprest  og  kirkeverge.  Begrepsparet  symmetrisk/  asymmetrisk  er  i  denne 
sammenhengen brukt bl.a. av Grevbo (2000:66). Han hevder at det skal være en asymmetrisk 
gjensidighet mellom menighet og prest. Han hører som tidligere nevnt til dem som vil hevde 
presteskapets overordnede lederansvar. Jeg synes at begrepsparet symmetrisk/ asymmetrisk 
passer  godt  for  å  beskrive  denne  tidligere  omtalte  spenningen  mellom  de  to  lederne, 
kirkeverge og sokneprest, mellom embete og råd. Jeg tenker at dersom det delte lederskapet 
framstår  som  symmetrisk  i  en  menighet  så  oppfattes  makten  å  være  likt  fordelt.  Ved 
asymmetrisk  delt  lederskap  har  en  av  lederne  større  makt  enn  den  andre.  Jeg  vil  derfor 
undersøke i hvilken grad begge de lokale lederne bestemmer like mye, om de i praksis har 
like mye makt. Det neste underordnede spørsmålet blir dermed:
• Oppfattes det delte lederskapet som symmetrisk eller asymmetrisk?
Uten å ta stilling til om lederskapet bør være asymmetrisk, så vil jeg i utgangspunktet forvente 
at det i praksis fungerer asymmetrisk. Det er to hovedgrunner til at jeg forventer å finne at 
soknepresten er en ”tyngre” leder enn kirkevergen:
For det første har soknepresten en mye lengre tradisjon som lokalkirkelig leder enn 
kirkevergen. I mange mindre menigheter har det ikke vært noen stilling som kirkeverge før 
kirkeloven bestemte dette fra 1996. Dette gjelder den ene av de tre menigheten i min oppgave. 
I de to andre var det en stilling som kirkeverge før dette, men begge steder knyttet til 
kommunens parkvesen med oppgaver særlig knyttet til kirkegårdene. Sokneprestens autoritet 
som lokalkirkelig leder har derimot flere århundrers tradisjon.
For det andre er soknepresten fast medlem av menighetens valgte styringsorgan; 
menighetsrådet. Kirkevergen er derimot ansatt av menighetsrådet. Dette strukturelle forholdet 
gir i utgangspunktet mer makt til soknepresten ved at denne som fast rådsmedlem også er 
kirkevergens arbeidsgiver.
Jeg vil også undersøke om det kan være andre forhold enn disse to som kan bidra til et 
asymmetrisk forhold mellom de to lederne. Jeg vil også undersøke hvilke forhold som evt. 
kan bidra til et mer symmetrisk forhold mellom kirkeverge og sokneprest.
Til  slutt  ønsker  jeg  også  å  kartlegge  i  hvilken  grad  det  delte  lederskapet  i  de  tre 
menighetene lettere fører til konflikter innad i menigheten:
• I hvilken grad er det todelte lederskapet mellom kirkeverge og sokneprest 
konfliktfremmende?
Personalkonflikter i Den norske kirke synes ofte å få stor oppmerksomhet hos allmennheten. 
Dette at ledelsesstrukturen i seg selv kan være konfliktfremmende har vært trukket fram i 
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flere sammenhenger. Jeg vil her kort trekke fram to av disse:
Terje Torkildsen har i sin bok ”På livet løs” beskrevet det han betegner som helsefarlige 
konflikter i Den norske kirke. Der sier han bl.a. at ”det delte arbeidsgiveransvaret synes i dag 
å vanskeliggjøre mulighetene for en effektiv og enhetlig personalledelse som sikrer et 
forsvarlig arbeidsmiljø i kirken” (Thorkilsen 2003:283).
I tilknytning til den såkalte ”Liebig-saken” der Oslo byrett kjente oppsigelsen av en 
organist for ugyldig og dømte arbeidsgiver til å betale ham erstatning, sier avisen Vårt lands 
journalist Jan Arild Holbæk følgende (Vårt land 23.03.2001):
Retten har lagt vekt på at en årsak til utviklingen i Sagene-konflikten ligger i strukturelle 
og  organisatoriske  forhold  som  arbeidsgiver  er  ansvarlig  for.
«Den konflikt som oppstod i Sagene menighet, må altså forstås på bakgrunn av at den ikke 
bare skyldes personlige forhold hos aktørene, men også at disse har opptrådt innenfor en 
struktur som har øket risikoen for konflikter og redusert sjansen for at konflikter skal finne 
gode  løsninger»,  heter  det  i  den  enstemmige  byrettsdommen.»  
Det vil være delte meninger om i hvor stor grad Sagene-konflikten har sin rot i strukturelle 
og organisasjonsmessige forhold i Den norske kirke. Men saken illustrerer i hvert fall at 
dagens delte arbeidsgiveransvar og tilsynsmyndighet for kirkelig tilsatte, og delte meninger 
om myndighets-  og  ansvarsfordeling,  kan  forsterke  og  trappe opp kirkelige  konflikter. 
Dette er et sammensatt problemfelt som må løses i helt andre fora enn Oslo byrett.
Jeg ønsker derfor å finne ut om det kan være noen konflikter i de tre menighetene jeg har 
valgt ut, og om noen av disse eventuelle konfliktene kan ha sammenheng med den todelte 
ledelsen som sådan.
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Kapittel 2: Teoretiske perspektiv
I dette kapitlet vil jeg, med utgangspunkt i et systemperspektiv på organisasjoner og 
ledelse,  presentere relevant  teori  som jeg vil  bruke som en hjelp  til  å  analysere  de tre 
menighetene  i  min  oppgave.  Deretter  vil  jeg  også  presentere  relevant  forsknings-og 
utredningsarbeid om ledelse på lokalplanet i Den norske kirke.
2.1 Rolleteori
I denne oppgaven skal jeg undersøke ledelse i tre menigheter, dvs. tre organisasjoner. 
Innen organisasjonsteorien finns det forskjellige meninger om hva slags  perspektiv som 
skal  legges  til  grunn  for  en  analyse  av  organisasjoner.  To  motsatte  perspektiver  er 
handlingsperspektivet  og  systemperspektivet.  Handlingsperspektivet legger  til  grunn  at 
organisasjoner  består av aktører som handler aktivt  og bevisst  og på den måten skaper 
organisasjonen  de  handler  innenfor.  Systemperspektivet,  derimot,  legger  til  grunn  at 
organisasjoner er systemer som eksisterer med sine rutiner, forventninger og roller. Disse 
ligger på en måte ”ferdig” på forhånd for nye aktører til å gå inn i. Jeg mener at begge disse 
perspektivene gir viktige bidrag til å forstå organisasjoner og hvordan de fungerer. Jeg har 
likevel  i  min  oppgave  valgt  å  ta  utgangspunkt  i  et  systemperspektiv.  Jeg  har  i 
innledningskapitlet  vist  hvordan  Den  norske  kirke  er  bygd  opp  og  skal  fungere  etter 
kirkeordningen. Et slikt utgangspunkt skaper både forventninger, roller, ja et system for 
aktørene  å  gå  inn  i.  Dette  betyr  ikke  at  jeg  oppfatter  aktørene  som  passive,  de  er 
kontinuerlig med på å aktivt påvirke og dermed endre sine systemer, sin organisasjon.  
Når jeg vil  beskrive den todelte ledelsen i  tre menigheter  ut  fra et  systemperspektiv 
synes  rolleteori å  være  et  egnet  rammeverk  for  beskrive  og  analysere  kirkevergen  og 
soknepresten  som  ledere.  Det  vil  også  være  godt  egnet  til  å  beskrive  og  analysere 
samspillet  mellom  disse  lederne.  Askeland  definerer  rolle som  ”summen  av  de 
forventninger som knytter seg til en posisjon eller oppgave” (Askeland 1998:35). Det er 
vanlig  i  sosiologien  å  operere  med  to  typer  forventninger  til  en  rolle  (Marthinussen 
1991:87):
• Konstituerende forventninger: Disse er hovedsakelig deskriptive og beskriver hva 
som mer grunnleggende inngår i rollen.
• Strategiske forventninger: Disse er både deskriptive og normative og beskriver 
hvordan rollen skal eller bør ”spilles” eller utøves. 
Det  er  gjort  en  god  del  forsøk  på  å  kategorisere  lederroller.  Jeg  vil  i  det  følgende 
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presentere to slike lederrolleteorier som jeg mener kan brukes, i større eller mindre grad, 
som teoretisk grunnlag for min oppgave: 
• Den første er Adizes sin rolleteori slik den anvendes hos Strand. Denne er et 
eksempel på strategiske forventninger til lederrollen (Strand 2000:425f). 
• Den andre er Mintzberg sin rolleteori som i hovedsak består av konstituerende 
forventninger til lederrollen (Mintzberg 2004:213f).
Fordi  autoritet  og  status  danner  hele  grunnlaget  for  å  inneha  en  lederrolle,  bl.a.  i 
Mintzbergs rolleteori, vil jeg også presentere Webers autoritetstyper. I tilknytning til disse 
vil jeg også kort referere bidrag fra Repstad (2000) og Bäckström (1996).
2.1.1 Adizes/ Strand’s lederroller:
Strand’s ”PAIE-modell” (Strand 2001:425f) har han hentet fra Adizes (1980:12f). Begge 
bygger også på Parsons sitt ”AGIL-skjema” (jfr. Scott 2003:72f). 
Talcott  Parsons  utviklet  på  50-tallet  sitt  ”AGIL-skjema”.  Modellen  var  et  forsøk  på  å 
utvikle en analysemodell som kunne brukes på alle typer organisasjoner. Modellen består av 
fire behov som alle må tilfredsstilles tilstrekkelig for at et sosialt system skal kunne overleve. 
Akronymet ”AGIL” står for (Scott 2003:72f):
• A  daption: Skaffe tilstrekkelige ressurser
• G  oal attainment: Fastsette og implementere mål
• I  ntegration: Vedlikeholde sammenhengen mellom systemets enkelte deler
• L  atency: Skape, bevare og overføre systemets kultur og verdier
Mens Parsons bruker ”AGIL-skjemaet” på organisasjoner, er Ichak Adizes opptatt av fire 
forskjellige typer  lederroller. Han bruker akronymet ”PAEI” som står for (Adizes 1980:12f, 
jfr. Aamot 1993:139):
• P  rodusentrollen: Lederen skal skape resultater eller ytelser. Lederen må da kjenne sitt 
fagfelt og dets teknologi. Han må også ha tilstrekkelig initiativ og utholdenhet. Denne 
rollen tilsvarer Parsons’ ”Goal attainment”.
• A  dministratorrollen:  Lederen  må  også  kunne  bruke  organisasjonens  administrative 
system slik at det fører til ønskede resultater. I denne rollen må han detaljplanlegge, 
koordinere, utvikle regler og prosedyrer og kontrollere. Denne rollen tilsvarer Parsons’ 
”Integration”.
• E  ntreprenørrollen:  Her dreier  det seg om å utforme mer overordnede målsettinger, 
strategi og politikk. Det legges vekt på å være kreativ og være villig til å ta risiko. 
Tilpasning  til  omskiftelige  omgivelser  og  marked  står  også  sentralt.  Denne  rollen 
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tilsvarer Parsons’ ”Adaption”.
• I  ntegratorrollen: Her skal lederen få aktørene innad i organisasjonen til å identifisere 
seg med organisasjonens og lederens mål slik  at  de blir  deres  egne.  Denne rollen 
tilsvarer Parsons’ ”Latency”.
Strand (2001:425f, 229f, 20f) kaller sin variant av Adizes lederrollemodell for ”PAIE” som 
er akronym for: 
• P  rodusent: Fokus på mål og måloppnåelse.
• A  dministrator: Fokus på stram struktur og formaliserte rutiner.
• I  ntegrator: Fokus på det mellommenneskelige internt i organisasjonen.
• E  ntreprenør: Fokus på det eksterne med vekt på tilpasning til omgivelsene.
Strand  knytter  hver  av  disse  rollene  til  hver  sin  type  organisasjon,  henholdsvis 
”ekspertorganisasjon”  (produsent),  ”hierarki”  (administrator),  ”gruppeorganisasjon” 
(integrator)  og ”oppgaveorganisasjon” (entreprenør).  Videre peker Strand på at  det i  en 
hver organisasjon er det en innebygget spenning mellom stabilitet og endring. Det samme 
er  tilfellet  når  det  gjelder  i  hvilken  grad  mange  eller  få  elementer i  organisasjonen  er 
formelt definerte. Likeledes må en organisasjon i dag ta hensyn både til interne og eksterne 
forhold.   Figur  2  nedenfor  viser  hvordan Strand setter  Adizes  fire  lederroller  inn  i  en 
matrise som er relatert til disse tre dimensjonene (etter Strand 2001:31):
Figur 2: Lederorienteringer og lederroller
Mye oppmerksomhet innad Mye oppmerksomhet utad
Få  elementer  er  formelt 
definerte
Endring
Orientering  mot  mennesker  og 
motivasjon
Leder: Integrator
(Organisasjonstype: 
Gruppeorganisasjon)
Orientering  mot  omverdenens 
trusler og muligheter
Leder: Entreprenør
(Organisasjonstype: 
Oppgaveorganisasjon)
Mange  elementer  er 
formelt definerte
Stabilitet
Orientering mot orden, systemer 
og struktur
Leder: Administrator
(Organisasjonstype: Byråkrati)
Orientering  mot  produksjon, 
problemløsning
Leder: Produsent
(Organisasjonstype: 
Ekspertorganisasjon)
(Da Strands organisasjonstyper,  og deres  tilknytning  til  bestemte lederroller,  ikke  er  et 
poeng for meg videre i denne oppgaven har jeg satt dem i parentes i figur 3.)
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Disse  fire  lederrollene  har  også  nær  forbindelse  til  en  av  de  mest  kjente 
”organisasjonsmodellene” innen organisasjonsteorien; ”Leavitt’s diamant” (Scott 2003:18):
Figur 3: Leavitt’s diamant
                                                                                                                      Omgivelser
Denne består altså av de interne elementene mål og teknologi (jfr. produsent), deltakere 
(jfr.  integrator),  struktur  (jfr.  administrator),  samt  de  eksterne  omgivelsene  (jfr. 
entreprenør).  Det  teoretiske  grunnlaget  for  disse  fire  lederrollene  synes  således  å  være 
meget solid.
Et meget viktig poeng hos både Parsons, Adizes og Strand er at en organisasjon må ha 
dekket  alle  disse  fire  lederrollene  for  å  overleve  på  sikt.  Det  er  sjelden  slik  at  en 
enkeltperson er sterk på alle disse fire rollene samtidig. Det er derfor viktig å bygge opp 
komplementære  lederteam  som  utfyller  hverandre.  Slik  sett  er  derfor  teorien  meget 
interessant  innenfor  Den  norske  kirke  der  strukturen  nettopp  forutsetter  flere  formelt 
likestilte ledere, jfr. min beskrivelse av dette i innledningskapitlet. Jeg vil omtale nærmere 
senere  i  dette  teorikapitlet  hvordan først  Askeland,  og  siden  flere,  har  brukt  disse  fire 
lederrollene i forbindelse med forskning på ledelse i Den norske kirke.
2.1.2: Mintzberg’s lederroller
Mintzberg  undersøkte  på  begynnelsen  av  70-tallet  fem toppledere  i  fem forskjellige 
amerikanske foretak. Dette gjorde han ved å fotfølge dem og registrere nøyaktig hva de 
gjorde. Ut fra disse studiene, sammenholdt med andre studier, har han utviklet følgende 
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                                                   Deltakere
modell som vist i figur 4 (Mintzberg 2004: 213):
Figur 4: Lederens ulike roller hos Mintzberg
Grunnlaget for modellen er at en person på et eller annet vis tildeles formell autoritet eller 
status  som  leder.  Denne  autoriteten  danner  utgangspunktet  for  at  lederen  utøver  de  tre 
mellommenneskelige  rollene.  Disse  rollene  er  videre  grunnlaget  for  utøvelse  av  tre 
informasjonsroller. Disse mellommenneskelige rollene og informasjonsrollene gjør at lederen 
kan utøve fire beslutningsroller
I min oppgave er det den første og øverste ”firkanten”; autoritet og status, som er viktig. 
Denne modellen viser på en tydelig måte hvordan autoritet  og status danner et  formelt 
grunnlag for alle lederrollene. Uten autoritet og status, ingen leder! Jeg kunne også ha brukt 
Mintzbergs ti lederroller som utgangspunkt for min analyse av lederroller. Slik jeg ser det 
ville dette blitt langt mer omfattende enn en masteroppgave gir rom for. For det første er 
det langt flere lederroller å undersøke enn hos Adizes. For det andre burde jeg nok da, i 
samsvar med Mintzbergs egen metode, ha benyttet observasjon som min viktigste metode. 
Dette ville blitt for omfattende og tidkrevende.
2.1.3 Legalitet,legitimitet og autoritet
Som nevnt ovenfor er grunnlaget for Mintzberg’s modell (figur 4) at en lederrolle på et 
eller  annet  vis  tildeles  formell  autoritet  eller  status.  Det  er  slik  formell  status  som 
legaliserer  lederrollen,  gir  den  legalitet.  Dette  kan  være  gjennom  lov,  instruks  eller 
sedvane, men det gjøres formelt og objektivt uten at det har noe med lederens subjektive 
Formelt:
Autoritet og status
Interpersonlige roller:
Gallionsfigur
Leder
Kontaktskaper
Informasjonsroller:
Overvåker
Informasjonsspreder
Talsmann
Beslutningsroller:
Entreprenør
Problemløser
Ressursfordeler
Forhandler
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utøvelse som leder å gjøre.  Er en person tilsatt som kirkeverge så bestemmer kirkelov, 
stillingsbeskrivelse og delegasjonsreglement hva kirkevergen skal gjøre og har myndighet 
til å gjøre. Dette legaliserer lederrollen. På samme måte legaliserer grunnlov, ordinasjon og 
tjenesteordning hva en sokneprest skal gjøre og har myndighet til å gjøre.
I Kirkelig arbeidsgiver- og interesseorganisasjon (heretter forkortet til ”KA”) sitt forslag 
til stillingsbeskrivelse for administrasjonsleder for menighetsrådets virksomhet står det i 
siste punkt at ”administrasjonsleder respekteres som leder” (KA 1997). Dette dreier seg om 
legitimitet. Å bli akseptert som leder er noe man ved egen innsats må gjøre seg fortjent til. 
Her er det snakk om noe mer enn kun formell legalitet alene.
Max  Webers  ”klassiske”  autoritetsformer  kan  bidra  til  å  utdype  forholdet  mellom 
legalitet og legitimitet. Disse er (Weber 1971:89f.):
• Karismatisk autoritet: Følelsesmessig hengivenhet til lederen som bygger på 
dennes helt spesielle, for eksempel overnaturlige evner, personlige utstråling eller 
”kall” fra Gud. Eks.: Jesus.
• Tradisjonell autoritet: ”Hellige” ordninger fra gammelt av som automatisk gir 
status til bestemte posisjoner eller stillinger. Autoriteten går i ”arv” og tas nærmest 
for gitt. Eks.: Presten som ”far i bygda”.
• Legal-rasjonell autoritet: Her bygger autoriteten utelukkende på objektive lover og 
regler. Her er legalitet og legitimitet identiske begreper.
I følge Weber viser disse tre autoritetsformene den historiske utviklingen av autoritets-
begrepet hvor den siste typen er den ideelle.
Pål  Repstad  har  ytterligere  delt  opp  Webers  legal-rasjonelle  autoritet  som  følger 
(Repstad 2000:82):
• Byråkratisk autoritet: Denne bygger på formaliserte normer, regler og prosedyrer i 
gjeldende organisasjon. Denne ligger nærmest opp til Webers beskrivelse av legal-
rasjonell autoritet.
• Profesjonell autoritet: Her er teknisk og/ eller administrativ kompetanse et sentralt 
begrep. Avgjørelser og beslutninger baseres i sterkere grad på kompetanse enn på 
regler.
• Demokratisk autoritet: Her er det sentralt at makt utøves på grunnlag av folket eller 
organisasjonsmedlemmenes vilje og/ eller at ledernes autoritet bygger på at de 
representerer flertallets vilje.
Ett av de avledede spørsmålene i min oppgave dreier seg om i hvilken grad henholdsvis 
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kirkeverge og sokneprest oppfattes og aksepteres som ledere i den enkelte menighet. I den 
forbindelse vil Weber/ Repstads autoritetstyper være naturlig å trekke inn i analysen. 
Det  har  i  en  kirkelig  kontekst  vært  vanlig  å  vise  til  Webers  tradisjonelle  autoritet  i 
forbindelse  med  presterollen.  Svenske  Anders  Bäckström  har  i  en  artikkel  hevdet  at 
samfunnsutviklingen har ført til at dette ikke stemmer i like stor grad lengre. Utviklingen av 
det autonome mennesket, som stiller spørsmål ved alle autoriteter, samt det faktum at kirken 
ikke er like sentral  i  folks liv lengre,  har ført  til  at  også presten må tilegne seg autoritet 
gjennom personlig innsats og tillit (Bäckström 1996:11). Dette vil altså medføre at kirkelige 
ledere, som sokneprest og kirkeverge, må i større grad enn tidligere legitimere sin kirkelige 
lederrolle ved å synliggjøre sitt kirkelige engasjement og personlige kristne tro.
2.2 Forskningsarbeid
Det er relativt lite beskrivende forskning på ledelse i lokalmenighetene i Den norske kirke 
etter innføring av kirkeloven i 1996. Det klart viktigste forskningsarbeidet på området er gjort 
av Harald Askeland. Han har i sin doktorgradsavhandling fra 2000, ”Reform av den lokale 
kirke – kontekst, prosess, utfall”, undersøkt arbeidet fram mot og med implementering av den 
nye  kirkeloven  i  1996  (Askeland  2000).  I  tilknytning  til  dette  arbeidet  gjennomførte 
Askeland,  sammen  med  Riise  og  Grimstad,  også  en  undersøkelse  vedrørende  ledelse  og 
lederfunksjoner i den lokale kirke. Denne omfatter intervjuer med lokale kirkelige ledere i 
fem kommuner og en spørreskjemaundersøkelse blant et representativt utvalg lokale kirkelige 
ledere (Askeland 1998). 
Denne sistnevnte lederrolleundersøkelsen er den mest sentrale referansen for min oppgave. 
Jeg vil i metodekapitlet redegjøre nærmere for på hvilken måte jeg har hentet spørsmål fra 
denne undersøkelsen og brukt dem i min undersøkelse av ledelsen i tre menigheter. Askeland 
har i sin lederrolleundersøkelse undersøkt lederollene som sokneprest, kirkeverge (også daglig 
leder for menighetsråd) og rådsleder (både for kirkelig fellesråd og menighetsråd), mens jeg 
har  begrenset  min  oppgave  til  kun  å  handle  om  sokneprest  og  kirkeverge  i  ettsokns-
kommuner. Dette har jeg i hovedsak gjort for å begrense omfanget av min oppgave, men også 
fordi jeg ønsker å beskrive kun de ansatte lederne. Det har jeg gjort ut fra den forutsetning at 
rollen som kirkeverge, nå ti år etter at denne stillingen ble lovfestet, har ”satt seg” langt mer 
enn da Askeland gjorde sine undersøkelser.  Jeg forutsetter samtidig at  dette har ført til  at 
kirkevergen har overtatt en del av de lederoppgavene som menighetsrådslederen måtte utføre 
før 1996. 
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Askeland har i sin undersøkelse, som den første i en norsk kirkelig kontekst, brukt Adizes 
fire lederroller som utgangspunkt for sin analyse av lederrollene i kirken på lokalplan. To av 
Askelands forskningsspørsmål er langt på vei sammenfallende med to av mine underspørsmål 
(Askeland 1998:15):
• Eksisterer det ulike legitimeringsgrunnlag for de ulike lederrollene i den lokale kirke?
• Er rådsledere, sokneprester og kirkevergers syn på egen lederrolle og 
legitimeringsgrunnlag utfyllende eller konkurrerende?
Askelands  hovedfunn  i  forhold  til  disse  spørsmålene  er  at  det  eksisterer  ulikt 
legitimeringsgrunnlag  for de ulike lederrollene,  og at  i  hovedsak utfyller  de ulike lederne 
hverandre  i  forhold  til  Adizes  fire  lederroller.  Imidlertid  kan  det  være  en  tendens  til  at 
kirkeverge  og  sokneprest  konkurrerer  om  integratorrollen  (Askeland  1998:291f).  Jeg  vil 
sammenligne mine funn med Askelands funn i oppsummeringskapitlet mitt.
Askelands bruk av Adizes lederroller har, særlig det siste året, inspirert andre som forsker 
på Den norske kirke til å tenke i samme baner: 
Olav  Helge  Angell  var  hovedansvarlig  for  gjennomføring  og  analyse  av  en  større 
diakoniundersøkelse  i  Den norske  kirke.  Han har  i  en  foreløpig  upublisert  artikkel  brukt 
Adizes lederroller  til  å analysere lederrolleprofil  hos diakoner og sammenlignet  dette med 
tilsvarende  for  andre  lokale  kirkelige  ledere  (sokneprester,  menighetsrådsledere  og 
kirkeverger) med referanse til Askeland sin lederrolleundersøkelse (Angell 2006).
Catrine  Hansen  har  i  sin  hovedfagsoppgave  fra  1999  benyttet  Adizes’  rolleteori  til  å 
beskrive  prostenes  lederfunksjoner.  Hennes  hovedfunn  er  at  prosten  prioriterer 
integratorrollen  mest  og  administratorrollen  minst.  Videre  mener  hun  å  finne  at 
entreprenørrollen også er viktig for prostene, mens produsentrollen ligger litt på siden av det 
de fleste proster ser på som sin oppgave (Hansen 1999).
Tormod  Stene  Hansen1 har  i  forbindelse  med  sin  masteroppgave  gjennomført  en 
spørreundersøkelse blant alle landets proster. Han bruker de fire lederollene til Adizes som 
utgangspunkt for undersøkelsen. Masteroppgaven er ennå ikke helt ferdig, men de foreløpige 
hovedfunnene er at  prosten er mest  integrator  og minst  administrator.  Enda mer aktuell  i 
forhold til min oppgave er Bente Skårbergs masteroppgave om prost og kirkeverge. Hun har 
gjennomført en kvantitativ spørreundersøkelse blant alle landets proster og kirkeverger. Også 
hun bruker Adizes lederroller. Jeg har i mitt  metodekapittel  redegjort for hvordan jeg har 
1 Tormod Stene  Hansen og Bente  Skårberg er  medstudenter  på mastergradsstudiet  i  verdibasert  ledelse.  På 
oppgaveseminar underveis i studiet har de presentert noen av sine foreløpige funn, og jeg har fått tillatelse av 
dem til å bruke dem i min oppgave.
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brukt noen spørsmål fra hennes undersøkelse i mine intervjuer.
Askelands doktorgradsavhandling ”Reform av den lokale kirke – kontekst, prosess, utfall” 
(Askeland 2000) har også relevans for min oppgave. Jeg har i metodekapitlet redegjort for 
hvordan  jeg  i  hovedsak  har  hentet  intervjuguiden  for  mine  intervjuer  fra  denne.  Denne 
avhandlingen handler om implementeringen av den nye kirkeloven i 1996 og retter i særlig 
grad søkelyset  mot endringer  i  relasjonene  mellom lokalkirke  og kommune,  endringer  av 
relasjonene  i  forholdet  mellom kirkelig  fellesråd  og  menighetsrådene  og  endringer  i  den 
lokalkirkelige  ledelsesstrukturen  og  i  det  lokale  kirkestyret.  Det  er  særlig  den  sistnevnte 
endringen  som  er  interessant  for  min  oppgave.  I  den  forbindelse  bruker  Askeland  tre 
alternative styringsmodeller i den lokale kirke som han første gang presenterte i et notat fra 
1996 (Askeland 1996:34). Askelands styringsmodeller har både et ”sentralisert” (fellesråds-
nivå)  og  et  ”desentralisert”  (menighetsråds-nivå)  perspektiv.  I  min  oppgave  er  kun  det 
”sentraliserte”  nivået  interessant  da  menighetene  i  mitt  utvalg  har  menighetsråd  med 
fellesrådsfunksjoner. Dette skyldes at i kommuner med bare ett sokn er fellesråds-nivået og 
menighetsråds-nivået slått sammen. De alternative styringsmodellene ser da slik ut:
Delt ledelsesmodell Team-ledelse Samlet ledelse
Klar  deling  mellom  geistlig  og 
rådsbasert ansvar. Kirkeverge leder 
alle  kirkelig  ansatte  i  kommunen, 
unntatt  innen  det  geistlige 
virksomhetsområde
Samordning mellom kirkeverge og 
soknepresten
Ikke aktuell (ennå?)
Jeg vil  i  analysekapitlet  og oppsummeringskapitlet  drøfte mine funn i  forhold til  disse 
alternative modellene.
I forhold til min oppgave er svakheten med det forskningsarbeidet til Askeland som jeg har 
vist til her (Askeland 1998 og 2000), at det er gjort for over ti år siden. Til dels beskriver han 
forhold  før den  nye  kirkeloven  kom,  til  dels  beskriver  han  en  virkelig  like  etter.  De 
endringene som loven medførte hadde ennå ikke fått ”satt seg”. Det samme forholdet gjelder i 
enda større grad når det gjelder de to siste forskningsarbeidene jeg vil vise til, da begge disse 
fant sted før ny kirkelov var vedtatt:
I 1992-94 gjennomførte Einar Aadland et forsøks- og utviklingsprosjekt kalt ”Ledelse i 
menighet”, forkortet til ”LIM” (Aadland 1997). Dette var et prosjekt i fem menigheter som 
var valgt ut fra forskjellige deler av landet for å få representativitet i utvalget. Dette ”LIM-
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prosjektet” var bestilt av Kirkerådet som en oppfølging av Kirkemøtets vedtak om å prioritere 
arbeidet med ledelse lokalt i kirken. Arbeidet hadde to siktepunkt. Det første gikk ut på å 
undersøke  hvordan  ledelsen  fungerte  i  disse  menighetene,  analysert  ut  følgende  fire 
perspektiver på ledelse: Det strukturelle perspektiv, det mellommenneskelige perspektiv, det 
politiske  perspektiv  og  det  kulturelle  perspektiv  (jfr.  Bolman  &  Deal  1991).  Det  andre 
siktepunktet var å drive aktiv organisasjonsutvikling i menighetene som ble undersøkt. Selv 
om dette prosjektet ble gjennomført før ny kirkelov kom har det funn med relevans for min 
oppgave. Jeg vil trekke disse funnene inn i mitt analysekapittel og oppsummeringskapittel.
Harald Hegstad har i sin store sosiologiske studie av tre menigheter i Den norske kirke 
(Hegstad 1996) funnet noe av det samme som Aadland i ”LIM-prosjektet” (Aadland 
1997:65): Grovt sett finns det tre typer lokalmenigheter i Den norske kirke. Dette er 
”folkekirkemenigheten”, ”bedehusmenigheten” og ”aktivitetsmenigheten” 
(”kjernemenigheten”). Det som hos Hegstad er særlig relevant i forhold til min oppgave er 
synet på presten som leder i ”folkekirkemenigheten”. Det vil jeg komme nærmere tilbake til i 
min analyse og oppsummering.
2.3 Forløpige hypoteser ut fra teorikapitlet
Før jeg tar fatt på hvordan jeg har gått fram for å finne svar på mine forskningsspørsmål 
(kap. 3) og  hva jeg har funnet ut  (kap. 4 og 5), vil  jeg helt  kort  antyde  følgende mulige 
foreløpige hypoteser ut fra teorikapitlet, relatert til mine forskningsspørsmål:
• Soknepresten vil lettere oppnå legitimitet for sine kirkelige lederrolle enn kirkevergen. 
Dette skyldes at presterollen har langt mer ”tradisjonell autoritet” enn kirkevergerollen 
(jfr. kap.2.1.3 og Webers autoritetstyper). 
• Kirkelige  ledere  må,  i  tillegg  til  ”tradisjonell  autoritet”,  også  tilegne  seg  autoritet 
gjennom  personlig  innsats  og  tillit  (jfr.  kap.2.1.3  og  Bäckströms  kritikk  av 
”tradisjonell  autoritet”).  Den kirkelige  lederens  personlige  tro  og  synlige  kirkelige 
engasjement og aktivitet vil således ha betydning for legitimiteten som kirkelig leder. 
Det er sannsynlig at kirkevergene i større grad enn prestene må synliggjøre dette da 
prestens kirkelige engasjement i større grad tas for gitt.
• Soknepresten vil i større grad oppfattes som kirkelig leder enn kirkevergen. Det vil 
således være en asymmetrisk ledelse mellom kirkeverge og sokneprest. Dette skyldes, 
i  tillegg  til  prestens  ”tradisjonelle  autoritet”  og  på  forhånd  antatte  kirkelige 
engasjement  og personlige tro,  at  soknepresten har faste sete i  menighetsrådet  (jfr. 
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kirkeordningen  i  figur  1)  og  har  en  solid  formell  utdanning  innen  kirkens 
”kjerneoppgaver” (jfr. kap. 2.1.3 og Repstads ”profesjonelle autoritet”).
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Kapittel 3: Metode
Jeg vil i dette metodekapitlet først gjøre kort rede for hvordan jeg gikk fram for å finne 
svar  på  problemstillingen  min.  Deretter  vil  jeg  drøfte  dette  praktiske  opplegget  i  lys  av 
metodevalg  (kvalitativ  – kvantitativ metode),  utvalg av data og i  hvilken grad dataene er 
reliable og valide. Deretter vil jeg si noe om forskningsetiske vurderinger i forbindelse med 
anonymisering. Tilslutt vil jeg reflektere over mitt valg av metode.
3.1 Kort beskrivelse av framgangsmåte
Siden  oppgaven  handler  om  hvordan  det  todelte  lederskapet  fungerer  i  tre  utvalgte 
menigheter  var  det  et  naturlig  valg  å  snakke  med  disse  lederne;  en  kirkeverge  og  en 
sokneprest i hver menighet. Dette gjorde jeg ved å intervjue dem på deres kontor (fire av dem) 
eller hjemme hos dem (to av dem). Hvert intervju varte ca. to timer. De ble tatt opp på bånd 
og  siden  transkribert  i  fulltekst.  Opptaket  med  kirkevergen  i  Kystvik  var  dessverre  ikke 
fullstendig  (ca.  halvparten  ble  borte)  pga.  teknisk  feil,  men  fordi  intervjuet  var  meget 
strukturert  med mye bruk av faste spørsmål,  var det mulig å rekonstruere det meste etter 
notater og hukommelse. Jeg hadde kontaktet alle informantene pr. epost ca. to mnd. i forveien 
av intervjuene og informert dem om min masteroppgave og mitt ønske om å intervjue dem. 
Dette ble fulgt opp etter ca. en uke med en telefon hvor jeg fikk bekreftet fra alle at de ville 
være med på opplegget. De fikk da tilsendt på epost en forespørsel om å sende meg en del 
nærmere  angitte  dokumenter  (delegasjonsreglement,  årsrapporter,  stillingsbeskrivelser, 
budsjett/  regnskap, tjenesteytingsavtale  med kommunen).  Dette  fikk jeg inn etter  en til  to 
purringer. Tidspunkt for intervjuene ble avtalt ca. to uker i forveien. En uke før intervjuet fikk 
de  tilsendt  et  ”spørreskjema.”  Jeg  vil  i  det  følgende  omtale  dette  i  hermetegn  som 
”spørreskjema”. Dette gjør jeg fordi spørreskjema gjerne forbindes med kvantitativ metode 
hvor spørreskjemaet sendes en relativt stor mengde informanter. Dette er ikke tilfellet her. 
”Spørreskjemaet” ble brukt til å motivere informantene og strukturere samtalen med dem. De 
fleste  spørsmålene  er  hentet  fra  Harald Askelands lederrolleundersøkelse  (Askeland 1998: 
s.313 ff). De øvrige spørsmålene, som alle gikk direkte på samarbeidet mellom kirkeverge og 
sokneprest,  er  hentet  fra  Bente  Skårbergs  undersøkelse2.  Et  par  dager  før  intervjuet  fikk 
informantene også tilsendt intervjuguiden som jeg fulgte nokså konsekvent i gjennomføringen 
av intervjuene.  Denne bygger  på et  utvalg av intervjuguiden Askeland brukte i  prosjektet 
”Organisasjon,  styring  og  ledelse  i  Den  norske  kirke”  (Askeland  2000:361f).  Selve 
2 Bente Skårberg er en medstudent. Jeg har fått tillatelse til å bruke stoff fra hennes oppgave. Se fotnote 1.
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intervjuene dreide seg i stor grad om at informantene utdypet sine svar på ”spørreskjemaet”. I 
tillegg  stilte  jeg  en  del  tilleggsspørsmål  som  står  i  intervjuguiden.  ”Spørreskjema”  og 
intervjuguid  følger  som vedlegg  til  denne  oppgaven.  Det  er  særlig  interessant  at  alle  tre 
prestene hadde sendt ”spørreskjemaet” i retur til meg på forhånd, mens dette hadde ikke noen 
av  kirkevergene  gjort.  Mitt  inntrykk  var  også  at  kirkevergene  i  større  grad  hadde fylt  ut 
”spørreskjemaet”  like  før  selve  intervjuet  og  at  prestene  stilte  noe  bedre  forberedt  til 
intervjuet.  Etter intervjuene satt  jeg altså igjen med seks utfylte  ”spørreskjemaer” og seks 
transkriberte intervjuer, samt et utvalg dokumenter som jeg som nevnt hadde samlet inn i 
forkant av intervjuene. Dette danner grunnlaget for analysen.
3.2 Metodevalg
Siktepunktet med min oppgave er først og fremst å finne ut  hvordan den delte ledelsen 
mellom sokneprest og kirkeverge fungerer i praksis. Mine forskningsspørsmål er derfor, som 
nevnt i innledningskapitlet, av den skildrende og eksplorerende typen.
Av praktiske grunner, ikke minst av hensyn til å begrense omfanget av denne oppgaven til 
det som er naturlig for en masteroppgave, har jeg valgt ut få enheter (tre menigheter) med få 
informanter (til sammen seks personer). Til gjengjeld er disse informantene nettopp dem som 
selv utøver den ledelsen jeg studerer. Opplegget her er altså ”intensivt” (Jacobsen 2000:73) 
med utvalg av relativt få enheter og informanter som jeg undersøker nokså grundig når det 
gjelder temaet ledelse.
En slik undersøkelse, med skildrende og eksplorerende forskningsspørsmål og få 
informanter, gjør det naturlig å ta i bruk en kvalitativ metode som intervju. Tidligere har det, 
som nevnt i litteraturkapitlet ovenfor, vært gjennomført en kvantitativ undersøkelse om 
lederroller i Den norske kirke (Askeland 1998). Spørreskjemaet som denne undersøkelsen 
bygger på, har slik jeg vurderer det, mange relevante og gode spørsmål for min oppgave. Jeg 
fant derfor ut at jeg ville ta i bruk de mest relevante spørsmålene fra denne kvantitative 
undersøkelsen og bruke dem som utgangspunkt for mine intervjuer. På den måten vil jeg 
kunne dra nytte av styrkene ved henholdsvis intervju og spørreskjema som metode. Grønmo 
(1996:98f) argumenterer for å kombinere kvalitativ og kvantitativ metode. Han viser til Jick 
(1979) som bl.a. framfører følgende argumenter for å kombinere på denne måten:
• Validiteten kan bli bedre. Dersom det er samsvar i resultatene ved bruk av både 
kvalitativ og kvantitativ metode er det større sannsynlighet for dataenes gyldighet.
• Av samme grunn kan tilliten til analyseresultatene styrkes.
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• Ved avvik mellom resultatene ved bruk av ulike metoder kan dette stimulere til å finne 
ut hvorfor det er forskjeller og dermed bidra til nye tilnærminger eller tolkninger.
Jeg vil drøfte dette med validitet nærmere nedenfor.
Opplegget mitt er også komparativt fordi jeg sammenligner funnene i de tre menighetene 
med  hverandre  for  å  finne  mulige  fellestrekk  og  tendenser.  Jeg  sammenligner  også  med 
funnene i tre kvantitative undersøkelser; Askelands lederrolleundersøkelse (Askeland 1998) 
og to medstudenters undersøkelser av henholdsvis proster og både proster og kirkeverger (Se 
fotnote 1 og 2 ovenfor).
Jeg vil konkludere med at mitt metodeopplegg er et kvalitativt opplegg hvor bruk av 
intervju er den sentrale metoden. Samtidig har jeg brukt et kvantitativt element som 
”spørreskjema” som et middel for å forhåndsmotivere informantene og å strukturere 
gjennomføringen av intervjuet. Bruken av spørsmål fra en tidligere gjennomførte kvantitativ 
undersøkelser bidro også til å lette arbeidet med å strukturere analysen av intervjuene.
3.3 Validitet
Validitet dreier seg om dataenes eller funnenes gyldighet. I utgangspunktet tenker jeg at siden 
informantene er de sentrale aktørene i den delte ledelsen så kan man vanskelig få mer gyldige 
data hos andre.  Samtidig dreier graden av gyldighet  seg også om hva slags perspektiv vi 
legger til  grunn. Dersom mine funn er ment å være representative for menighetene i Den 
norske kirke,  er  nok mine data og funn for tilfeldige. Dersom mine funn er ment å være 
representative  for  menigheter  i  ettsokns-kommuner  i  ”utkants-Norge”  med  folkekirkelig 
hovedpreg, så er muligens mine data litt mer representative. Det at jeg gjennom bruk av felles 
spørsmål kan sammenligne med funn i kvantitative undersøkelser bidrar til at mine funn er 
mer  valide,  i  alle  fall  så  lenge  de  sammenfaller  med  funnene  i  disse  kvantitative 
undersøkelsene. 
3.4 Reliabilitet
Reliabilitet dreier seg om dataenes eller funnenes pålitelighet. Bruk av fullt utskrevet intervju 
transkribert  etter  båndopptak  sikrer  stor  grad  av  nøyaktighet.  Det  samme  gjør  de 
sekundærdataene  jeg  har  brukt  slik  som  delegasjonsreglement  og  stillingsbeskrivelser. 
Svarene  på  ”spørreskjemaene”  kunne  jeg  også  kvalitetssikre  på  en  helt  annen  måte  enn 
gjennom en vanlig kvantitativ spørreundersøkelse hvor informant og datainnsamler vanligvis 
ikke snakker sammen. Jeg kunne på en helt annen måte forsikre meg om at informantene 
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oppfattet spørsmålene etter intensjonen og bidra til at de selv kunne korrigere svarene sine 
dersom  de  hadde  misforstått  spørsmålene.  Jeg  kunne  da  også  korrigere  min  tolking  av 
svarene. Følgende dialog fra ett av intervjuene illustrerer dette siste:
Intervjuer (I): Ok. Hvis jeg skjønte deg rett. Da har jeg tenkt litt annerledes enn det som du 
tenkte. Det er jo dine tanker dette her. Jeg trodde at du hadde satt 4 der fordi at du ikke 
klarte å få gjort det så mye som du hadde tenkt. Men det var ikke derfor.
Sokneprest i Havnebukt (P3): Nei. Jeg tenker mer i retning av at dette er 
I: Et felles ansvar?
P3: Ja altså, hadde dette vært mitt hovedansvar og mitt eneste, altså ingen andre hadde hatt 
ansvar for det, så ville jeg satt det høyere opp, ikke sant.
I: Ok.
Dette  dreide  seg  om oppfattelsen  av  spørsmål  1  og  2  i  ”spørreskjemaet”  (se  vedlegg).  I 
spørsmål  1  skal  informantene  gi  poeng  etter  hvor  viktig  informanten  vurderer  et  sett 
lederoppgaver. I spørsmål 2 skal informanten gi poeng etter hvor mye tid informanten bruker 
på de samme oppgavene. Askeland tolker det i sin undersøkelse som at annerledes score på 
spørsmål  2  enn  spørsmål  1  skyldes  at  man  i  virkeligheten  må  prioritere  lederoppgaver 
annerledes  enn  man  egentlig  ønsket,  bl.a.  pga.  manglende  tid  (Askeland  1998:227).  Min 
informant  tenkte annerledes:  En ting er hvor viktig lederoppgaver anses (spørsmål  1).  En 
annen ting er utførelsen; den avhenger av om man har hovedansvar alene eller sammen med 
kirkevergen (spørsmål 2). På denne måten hadde jeg altså mulighet til å kvalitetssikre svarene 
på ”spørreskjemaet”.
3.5 Forskningsetiske forhold
Mine funn i denne oppgaven bygger i all hovedsak på intervjuene jeg gjennomførte. For å 
ivareta gjeldende lover og regler når det gjelder personvern har jeg gjort følgende:
• Anonymisert  menighetene.  Jeg  har  tidligere  redegjort  for  utvalget  og  gitt  en  kort 
beskrivelse av hver  menighet.  Disse  opplysningene vil  ikke være tilstrekkelige  for 
utenforstående til å identifisere disse menighetene og mine informanter.
• Båndopptak oppbevares utilgjengelig for andre og slettes etter bruk.
• De  transkriberte  intervjuene  og  annet  skriftlig  materiale  direkte  fra  informantene 
makuleres etter at oppgaven er skrevet ferdig.
• Det er foretatt en viss normalisering av språket i sitatene jeg har tatt med
Samtidig er det slik at jeg har lovet alle informantene at de skal få den ferdige oppgaven 
min. På den måten vil informantene innen hver menighet se hva de har sagt om hverandre. Jeg 
har prøvd etter  beste evne å ta  hensyn til  dette forholdet  uten at  det skal  hindre meg i  å 
beskrive det jeg mener er viktige funn.
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3.6 Metoderefleksjon
Det  er  fire  forhold  jeg  ønsker  å  drøfte  nærmere  her;  utvalg  av  antall  menigheter  og 
informanter, valg av intervju som metode, min rolle som intervjuer og forståelsen av Adizes 
lederroller.
For å finne et mest mulig representativt svar på mine spørsmål for Den norske kirke som 
helhet, burde mitt utvalg av menigheter og informanter vært større. For å bøte på dette har jeg 
valgt å avgrense mitt utvalg til menigheter i ettsokns-kommuner, til menigheter i Nord-Norge 
og til  menigheter  i  utkanten,  dvs.  langt  fra  stiftsbyen  der  biskopen holder  til.  Likevel  er 
utvalget  isolert  sett  for  snevert  til  å  si  noe  sikkert  om  noe  annet  enn  nettopp  de  tre 
menighetene. Ved å sammenligne med funn i  kvantitative undersøkelser, hvor utvalget er et 
helt annet, mener jeg likevel at det er mulig å trekke noen konklusjoner med gyldighet utover 
de tre menighetene i min oppgave.
For  å  finne  et  mest  mulig  utfyllende  svar  på  mine  spørsmål  innen hver  av  de  tre 
menighetene i min oppgave er ikke intervju med kirkeverge og sokneprest tilstrekkelig. Ideelt 
sett burde jeg også intervjuet for eksempel prost, menighetsrådsleder og andre ansatte for å 
sikre best mulig validitet og reliabilitet på mine data. Videre kunne jeg ha supplert intervjuene 
med observasjon over tid for å avdekke bedre hvordan ledelsen virkelig fungerte. Innen de 
rammene  en  masteroppgave  setter  mener  jeg  likevel  at  jeg  har  gjort  en  tilstrekkelig 
innsamling av data til å si noe gyldig og pålitelig om hvordan ledelsen fungerer i disse tre 
menighetene. 
Tidsfaktoren har også i vesentlig grad bidratt til at jeg har valgt en meget strukturert 
intervjuform med bruk av faste og like spørsmål til alle informantene. Dette har også lettet og 
effektivisert analysearbeidet. Min rolle som intervjuer vil jeg betegne som bevisst aktiv. 
Følgende sitat kan illustrere noe av dette: 
Intervjuer (I): Hvem er det som bestemmer i Kystvik? Hvem er det som har makt?
Kirkeverge 1 (V1): Kan jeg dele det mellom flere personer?
I: Ja.
V1: Det er presten, menighetsrådsleder og en til som er medlem av menighetsrådet. En som 
er veldig sterk. Ikke lederen eller nestlederen, men en av de andre.
I: Du bestemmer ikke du altså?
V1: Nei. Ikke i Kystvik. Det er dem, og så kommer kanskje jeg etter de. Og så tror jeg 
faktisk kirketjeneren bestemmer litt også. Det er han som bestemmer over sånne 
ubestemmelige bestemmelser. Altså sånn der i kulissene, ja. 
I: Litt mer sånn uformelt? Uformell makt?
V1: Ja. Det tror jeg. Når jeg tenker meg om så er det presten, menighetsrådslederen og det 
medlemmet av menighetsrådet som har mest uformell makt også. 
I: De hører på dette medlemmet?
V1: Ja. Det er de tre. Hvis de tre har bestemt seg for å få gjennom noe så får de viljen sin. 
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Ikke for det at det ikke er demokrati, men. Ja.
Faren med en slik aktiv rolle som intervjuer er å påvirke svarene fra informanten. Hensikten 
med en slik aktiv rolle er å få flyt og engasjement i samtalen slik at informanten gir en best 
mulig beskrivelse av hvordan informanten oppfatter virkeligheten. Jeg mener selv at jeg har 
fått til det siste uten at det har påvirket svarene på en utilbørlig måte.
Jeg har som nevnt valgt å bruke Adizes lederroller til å analysere og sammenligne med 
andre. Når jeg i stor grad legger opp til å sammenligne mine funn med andre funn som også har 
brukt de samme lederrollene, er det viktig at jeg sammenligner noenlunde like størrelser. Det er 
da sentralt at jeg forstår det samme med begrepene ”produsent”, ”administrator”, ”integrator” 
og ”entreprenør” i en kirkelig kontekst som bl.a. Askeland gjør i sin undersøkelse. For å sikre 
meg dette har jeg, som nevnt, brukt en del av de samme spørsmålene som Askeland. Likevel er 
det mulig at det kan være nyanseforskjeller i hvordan vi oppfatter de samme begrepene. 
Muligens legger jeg bl.a. noe mer vekt på kirkens ”kjerneoppgaver” (forkynnelse, 
sakramentforvaltning, undervisning og sjelesorg) i min forståelse av ”produsentrolle-begrepet” 
enn Askeland gjør. Jeg har redegjort nærmere for hvordan jeg forstår disse lederrolle-
begrepene til Adizes i analysekapitlet.
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Kapittel 4: Analyse
I dette analysekapitlet vil jeg presentere de funnene jeg har gjort i forbindelse med denne 
masteroppgaven.  Først  vil  jeg  presentere  mitt  hovedinntrykk  i  forhold  til  oppgavens 
hovedproblemstilling.  Deretter  vil  jeg  presentere  mine  funn  i  forhold  til  oppgavens  fire 
konkretiserte, avledede spørsmål, ett for ett. Analysen vil ta utgangspunkt i intervjuene, men 
jeg vil også trekke inn sekundærkilder (lokale plandokumenter, delegasjonsreglement, etc.) og 
relevant stoff fra denne oppgavens teorikapittel i den grad jeg finner det hensiktmessig. Helt til 
slutt i kapitlet vil jeg kort oppsummere mine hovedfunn.
4.1  Hovedspørsmålet:  Hvordan  fungerer  det  todelte  lederskapet  mellom 
kirkeverge og sokneprest i de tre menighetene?
Jeg har bedt informantene gi uttrykk for sin opplevelse av samarbeidet mellom kirkeverge 
og sokneprest slik det fungerer i dag.  Jeg synes utsagnene i denne tabellen er godt egnet til å 
”ta  temperaturen”  på  hvordan  det  todelte  lederskapet  mellom  kirkeverge  og  sokneprest 
fungerer:
Tabell 4.1: Samlet oversikt over vurdering av samarbeid på konkrete områder
Når  det  gjelder  …….   samarbeider  kirkeverge  og 
sokneprest svært godt /// svært dårlig
Svært
godt Godt Dårlig
Svært
dårlig
1 2 3 4 5
fordeling av ressurser i menigheten
V2
V1, P1
       P2
V3, P3
Personalsaker V1
V2
       P1
       P2
V3, P3
planlegging  av  for  eksempel  gudstjenester  og  kirkelige 
handlinger
V1
V2, P2
V3, P3
    P1
overordnet planarbeid slik som årsplan, budsjett, handlingsplan 
til kommunen, etc.
V1, P1
V2, P2
V3, P3
Økonomistyring V1
V2, P2
V3, P3
    P1
organisasjonsgjennomgang/ endringer i organiseringen V1, P1
V2, P2
       P3 V3
arbeid med strategi og utvikling     P1 V1
V2, P2
V3, P3
(Summering) (5) (34) (2) (1) (0)
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 (I tabellen har jeg satt kirkeverge og sokneprest innen hver menighet på samme linje for lett å 
kunne se i hvilken grad de har sammenfallende oppfatning. Forklaringer på forkortelser står 
som fotnote  nederst  på denne siden.  Disse forkortelsene vil  også bli  brukt videre  utover  i 
oppgaven.3)
Disse svarene gir et klart positivt bilde av samarbeidet mellom kirkeverge og sokneprest i de 
tre menighetene. Samarbeidet vurderes bedre jo lenger til venstre på skjemaet du kommer, og 
det er en kraftig opphoping av svar mot venstre. Nesten alle svar (34 av 42) er i kolonnen 
”godt”. Ingen mener at samarbeidet er svært dårlig på noen av de samarbeidsområdene det er 
spurt om. Det er også en overveiende grad av sammenfall mellom hvordan kirkeverge og 
sokneprest i den enkelte menighet vurderer samarbeidet dem imellom på de forskjellige 
områdene.
Kirkevergen i Kystvik karakteriserer tilstanden med følgende spontane utsagn: ”Ja vi har litt 
Kardemommeby;  vi  har  så  fint  og flott!”  Soknepresten  gir  uttrykk  for  at  han  deler  denne 
oppfatningen. Han setter dette også inn i et mer prinsipielt perspektiv; at todelt lederskap kan 
være sunt for en organisasjon da dette kan skape en positiv dynamikk og spenning: 
P1: Jeg tenker jo det at med todelt lederskap det, altså så lenge det fungerer og det opplever 
jeg at  det  gjør  her.  Det er  hovedinntrykket  mitt.  Jeg opplever  at  det  fungerer  bra  her i 
Kystvik.  Fordi  vi  samarbeider  bra.  Det  er  ikke  noe  strid  om å  være  høyest  oppe  eller 
bestemme mest. Og så lenge vi har et avklart forhold, jeg har jo kryssa av på både ja og nei, 
jeg er jo ikke helt tydelig, men så lenge vi kan jobbe med det og ha en dialog på det hvem 
som gjør  hva,  hvem som bestemmer hva,  så er det jo kanskje sunt for en organisasjon, 
tenker jeg, å ha todelt lederskap. 
Intervjuer: Fordi?
P1: Fordi at man har hvert sitt ansvarsområde og så skaper det en viss dynamikk, det skaper 
litt sånn spenning. Det er med på, jeg tror det er bra. Så lenge man drar samme vei, man må 
ha noen felles visjoner, ikke sant. Men så lenge man har det så tror jeg det er bare bra at det 
ikke bare er en som. Eller tredelt da, for så vidt, hvis man tar med menighetsrådsleder. Så 
jeg føler det som vellykket.
Likevel er Kystvik den av de tre menighetene hvor det er størst sprik mellom svarene fra 
kirkeverge og sokneprest. De er enige om at samarbeidet er ”godt” på tre av sju områder. Det 
er  størst  sprik  når  det  gjelder  ”planlegging  av  for  eksempel  gudstjenester  og  kirkelige 
handlinger” og ”økonomistyring”.  På begge områdene er det soknepresten som ikke er helt 
fornøyd  med  samarbeidet.  I  forbindelse  med  planlegging  av  gudstjenester  og  kirkelige 
handlinger gir soknepresten uttrykk for misnøye med manglende stabsmøter. Han viser til at i 
3 Symbolforklaring:
V = Kirkeverge, P = Sokneprest,
1, 2, 3 = Kystvik, Fjordly, Havnebukt
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andre  menigheter  han  har  jobbet  har  det  vært  ukentlige  stabsmøter  hvor  man  bl.a.  går  i 
gjennom hva som skjer i  neste uke. For prest,  kirketjener og organist  er gudstjenestene og 
kirkelige  handlinger  sentrale  hendelser  i  en  vanlig  arbeidsuke.  Ved å  snakke  om dette  på 
stabsmøtet  mener  han  at  kirkevergen  vil  få  en  større  forståelse  for  de  konkrete 
arbeidsoppgavene knyttet til gudstjenester og kirkelige handlinger, og da kan hun tilrettelegge 
for  dette  på  en  bedre  måte.  Soknepresten  opplyser  at  de  nå  har  begynt  med  månedlige 
stabsmøter. Jeg oppfatter det slik at han gjerne kunne tenkt seg oftere stabsmøter, men at de 
ikke får det til mer enn en gang i måneden fordi kirkevergen må prioritere sin tidsbruk meget 
strengt med kun 50 % stilling.
Soknepresten i Kystvik peker på noe viktig når han slik understreker stabsmøtets betydning. 
Som en felles fast arena og møteplass for de som arbeider i lokalkirken er stabsmøtet sentralt. 
Dette  er også et  viktig funn i  ”LIM-prosjektet”  hvor betydningen av stabsmøtet  blir  sterkt 
understreket (Aadland 1997:61).
Kirkevergen vurderer på sin side samarbeidet om planlegging av gudstjenester og kirkelige 
handlinger som godt, men i intervjuet gir hun uttrykk for at trange økonomiske rammer gjør 
det vanskelig med mer enn tre gudstjenester i måneden. Selv det å holde kveldsgudstjenester er 
problematisk pga. økonomien. Det må da utbetales kveldstillegg til kirketjener og organist.
Intervjuene gir ikke noe klart svar på hvorfor de to vurderer samarbeidet om økonomi noe 
forskjellig.  En  mulig  forklaring  kan  være  at  soknepresten  opplever  at  han  ikke  har  like 
fullstendig oversikt over økonomien som kirkevergen.
Et hovedinntrykk fra Kystvik er at samarbeidet i hovedsak fungerer godt mellom kirkeverge 
og  sokneprest,  men  at  trange  økonomiske  rammer  vanskeliggjør  samarbeidet  noe.  Dette 
samsvarer  godt  med  den  siste  økonomiundersøkelsen  til  KA  som  viser  at  de  minste 
fellesrådene har dårligst økonomi (KA 2006). De to lederne får rett og slett ikke tilstrekkelig 
med arbeidstid til å samarbeide optimalt. Dette skyldes at kirkevergen har for liten stilling i 
forhold til oppgavene, og at soknepresten får det for travelt fordi det ikke finns stillinger slik 
som kateket eller diakon. Følgende utsagn fra kirkevergen illustrer dette:
Nå er vi jo bare i lag her på tirsdagene og onsdagene. Onsdagene har han konfirmanter i 
mange timer og tirsdagene er jo da vi ofte har begravelsesdager. Så det er veldig liten tid vi 
får til å sette oss ned og gå gjennom sånn her ting. Det blir som oftest at jeg ordner det eller 
at  han  kommer  med  sine  innspill  og  jeg  ordner  det  og  så  tar  vi  det  opp  på 
menighetsrådsmøtene. Og da kan det jo hende at han er uenig med meg, men det er kanskje 
fordi vi har hatt litt for lite tid til å diskutere det.
Kystvik er også den eneste av de tre menighetene hvor kommunen ikke fører regnskapet 
deres. Dette gjøres av kirkevergen, noe som ikke gjør stillingen mindre presset på tid!
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I  Fjordly  er  det  større  sammenfall  mellom  svarene  til  sokneprest  og  kirkeverge  enn  i 
Kystvik. På fem av sju områder er begge enige om at samarbeidet er ”godt”. På de to øvrige er 
det  nesten  like  svar.  Intervjuene  med  de  to  bekrefter  dette  meget  positive  og  samstemte 
hovedinntrykket.
Havnebukt  har  størst  sammenfall  mellom kirkeverge  og  sokneprest  sine  vurderinger  av 
samarbeidet.  Det  er  kun  på  ett  av  områdene,  ”organisasjonsgjennomgang/  endringer  i 
organiseringen” at de ikke vurderer det identisk.  Ellers er begge enige om at samarbeidet er 
”godt”. Også her bekrefter intervjuene dette meget positive hovedinntrykket av samarbeidet.
I  intervjuet  er  informantene  også bedt  om å fortelle  om både en positiv erfaring og en 
negativ erfaring fra det siste året hvor de samarbeidet eller samhandlet henholdsvis godt og 
dårlig med soknepresten/ kirkevergen. Jeg klarte ikke å få fram de helt ”gode” historiene her, 
men følgende negative forhold kom fram gjennom disse historiene:
• Når soknepresten deltar som fast medlem i administrasjonsutvalg og forhandlingsutvalg 
så vil kirkevergen lett føle seg ”truet” som arbeidsgiver og nærmeste leder for de som er 
ansatt av menighetsrådet (Kystvik).
• Savn hos sokneprest at kirkeverge sjelden går på gudstjenester (Kystvik)
• Soknepresten  fremmer  saker  direkte  i  menighetsrådet  uten  å  ha  konferert  med 
kirkevergen (Fjordly, riktignok noen år tilbake i tid og med en annen sokneprest enn nå).
• Usikkerhet  hos sokneprest  om egen rolle  når kirkeverge spør soknepresten til  råds i 
håndtering av vanskelige personalsaker (Fjordly).
• Utrygghet  fordi  den  andre  har  unnlatt  eller  glemt  å  informere  om  viktige  ting 
(Havnebukt).
I tillegg kom følgende viktige positive ting fram:
• Generell  god  opplevelse  knyttet  til  at  samarbeidet  glir  godt  i  hverdagen  (alle  tre 
menighetene)
• Det er viktig at også kirkevergen viser menneskelig omsorg og omtanke overfor presten 
for  eksempel  i  forbindelse  med  krevende  ”presteoppgaver”  knyttet  til  sorg  og  død 
(Kystvik)
• Hele  staben  tar  i  bruk  EDB-programmet  ”Kardinal”  som  bl.a.  inneholder  felles 
avtalebok (alle menighetene, men særlig Fjordly). Dette fremmer samarbeidet internt i 
staben.
Jeg har også spurt om hvor formalisert samarbeidet er mellom kirkeverge og sokneprest er. 
Jeg fant her ut at i Kystvik og Fjordly samarbeider kirkeverge og sokneprest fra sak til sak uten 
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fast plan, mens i Havnebukt har de felles faste ukentlige møter for å drøfte felles utfordringer 
som ledere lokalt. I følge soknepresten har disse opprinnelig vært ukentlige (tirsdag i forkant 
av stabsmøte onsdag), men de varierer i praksis noe på tidspunkt. Han betegner dem likevel 
som faste fordi de holdes ukentlig. Dette bekrefter mitt generelle inntrykk av at blant disse tre 
menighetene fungerer samarbeidet  mellom kirkeverge og sokneprest  samlet sett  aller best i 
Havnebukt.  Dette  vil  jeg  illustrere  med  følgende  beskrivelse  fra  kirkevergen  i  denne 
menigheten  om hvordan kirkevergen og soknepresten  opptrer  som to  sidestilte  ledere  som 
utfyller, oppmuntrer og backer opp hverandre:
Jeg synes at vi har generelt godt samarbeid. Og jeg føler at vi styrker hverandre, vi bruker 
hverandre til å gjøre hverandre bedre. Og har han gjort en jobb godt da kan jeg si at det var 
bra det du gjorde der. Og vi har jo så godt forhold at vi kan gi kritikk til hverandre. Han kan 
kritisere meg for ting jeg bør gjøre bedre. Ta mer hensyn til. Samtidig som jeg kan gjøre det 
med han. Så jeg synes vi har, sånn som vi jobber, så føler jeg at vi skal opp dit. Vi har en 
trapp vi skal opp, men vi er veldig enige om at vi skal ta ett og ett trappetrinn. Vi skal ikke 
hoppe for høyt, for da er det lett å dette ned. Vi skal ha en trygg grunn før vi går videre. 
Med å dra med oss staben, få til felles utvikling på dem. Og vi har, jeg tror vi samarbeider 
veldig godt når det gjelder å dra staben med oss. Vi utfyller hverandre med å få tillit hos 
dem. Jeg tar for eksempel en del, og han kommer med noe annet. For han alene tror jeg ikke 
hadde kommet så langt, og jeg alene hadde ikke kommet så langt. Men i lag så får vi det 
kjempegodt til.
Selv om den todelte ledelsen altså ser ut til å fungere godt i disse tre menighetene mener de 
fleste av informantene at det i framtiden nok blir en felles arbeidsgiver for alle kirkelig ansatte:
I Kystvik ser det ut  som sokneprest  og kirkeverge er nokså enige om at soknepresten i 
framtiden bør ha samme arbeidsgiver som de øvrige kirkelig ansatte. Begge viser også til at 
arbeidsgiveransvaret for alle ansatte i menighetene burde samles på prostinivå. Soknepresten 
argumenterer med at de ansatte er ett team og at det blir kunstig med forskjellige arbeidsgivere. 
Kirkevergen antar at med en felles arbeidsgiver ville nok prosten bli hennes sjef, mens sjefen 
lokalt i Kystvik ville bli kirkevergen.
I Fjordly har soknepresten svart helt motsatt; at soknepresten ikke bør ha samme 
arbeidsgiver som de øvrige ansatte. Han mener samtidig at dette ikke er så viktig når det 
kommer til stykket. Det viktige spørsmålet er om folk evner å samarbeide. Samtidig ønsker han 
velkommen et planlagt prøveprosjekt i prostiet med prosten som øverste leder.
Kirkevergen i Fjordly har svart ”nøytralt”. Han har ingen sterke meninger om spørsmålet 
om felles arbeidsgiver, men han tror at det kommer. Likevel synes han det fungerer bra med to 
arbeidsgivere i dag i Fjordly.
Det samme sier kirkevergen i Havnebukt. Soknepresten der har et mer åpent syn på saken. 
Fra tidligere å ha vært en klar tilhenger av en felles arbeidsgiver er han nå mer usikker:
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Uten da å si hvilken organisering vi bør ha. Jeg må innrømme at jeg er blitt mer og mer. 
Altså jeg tenkte at ja, sånn bør vi ha det. Og samme det hvor det er organisert hen. Men etter 
å ha hørt lite granne. Altså på veldig mange arbeidsplasser er det faktisk flere arbeidsgivere 
ute og går, oljesektoren for eksempel. Andre steder er det også flere arbeidsgivere. Det er 
ikke nødvendigvis sagt at alle problemer i verden vil løse seg med en arbeidsgiver og en 
linje. Det finns faktisk mange eksempler på at det kan fungere bra med flere linjer. Og at vi 
må tenke litt gjennom det, for dette er en del av den store debatten.
At det faktisk finns eksempler på at det kan fungere bra med flere arbeidsgiverlinjer og 
med en todelt ledelse mener jeg at de tre menighetene i mitt utvalg er gode eksempler på.
4.2 Underspørsmål  1:  I  hvilken grad oppfattes  og aksepteres  henholdsvis 
kirkeverge og sokneprest som ledere i den enkelte menighet?
Før  jeg  presenterer  data  om  dette  fra  intervjuene,  ønsker  jeg  å  presentere  noen 
bakgrunnsopplysninger som jeg mener kan ha betydning for informantenes svar:
       Tabell 4.2: Bakgrunnsopplysninger om informantene:
Stilling-% År i 
stilling
Kjønn Alder Utdanning
V1 50 4 Kvinne < 40 < 3 år høgskole (Øk/ adm)
V2 100 10 Mann > 50 < 3 år høgskole (landbruk)
V3 100 5 Kvinne < 40 < 3 år høgskole (Kirkelig ledelse)
P1 100 4 Mann < 40 Embetseksamen (teologi)
P2 100 2,5 Mann < 40 Embetseksamen (teologi)
P3 100 11,5 Mann > 40 Embetseksamen (teologi)
Ut fra en tradisjonell måte å tenke på har heltidsstilling høyere status enn deltidsstilling, 
mange år i stilling har høyere status enn få år, mann har høyere status enn kvinne, høyere alder 
har større status enn lavere alder og mye utdanning har høyere status enn lite utdanning. Jeg vil 
trekke noen av disse bakgrunnsdataene inn i drøftingen av mine funn nedenfor.
For å finne ut hvordan informantene selv opplever aksept for egen lederrolle spurte jeg dem 
om de føler at deres egen rolle som leder er akseptert av andre i menigheten, for eksempel 
medarbeidere,  menighetsråd  og  frivillige.  Alle  svarte  ”ja”  på  dette  spørsmålet  unntatt 
kirkevergen i Kystvik som svarte ”både/og”. Videre spurte jeg om informantene opplever at 
deres rolle som leder står i et avklart ansvars-og myndighetsforhold til de øvrige lederrollene i 
den lokale kirke. Her svarte alle ”ja” unntatt soknepresten og kirkevergen i Kystvik som svarte 
”både/ og”.
Kystvik  er  altså  avvikende  i  forhold  til  de  to  andre  menighetene  på  dette  området. 
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Kirkevergen der har svart ”både/og” på begge disse spørsmålene og gir på den måten uttrykk 
for  en  usikkerhet  i  forhold  til  sin  legitimitet  og  aksept  som leder.  I  forhold  til  det  første 
spørsmålet utdyper hun dette med følgende momenter:
• Presten har den største lederrollen. 
Dette oppfatter jeg som et faktum kirkevergen forholder seg til. Slik mener hun at det rent 
faktisk er.
• Kirkevergen blir en for svak leder, nærmest en sekretær. 
Dette gjelder både i forhold til sokneprest og menighetsråd.
• Kirkevergen blir overstyrt av menighetsrådet. 
Hva denne overstyringen konkret går ut på fikk jeg ikke helt tak i, men det kan være mulig at 
det  har  en  sammenheng  med  at  kirkevergen  mener  at  leder  og  et  annet  medlem av  rådet 
bestemmer mer enn henne i menigheten (se kap.4.4 nedenfor).
Av tabell 4.2 kan vi se at kirkevergen i Kystvik er den eneste i mitt utvalg av informanter 
med  deltidsstilling.  Hun  er  kvinne,  er  relativt  ung  og  har  lite  formell  utdanning  på 
høgskolenivå. Hun har også arbeidet få år i stillingen. Soknepresten sier at hun er den første 
kirkevergen i Kystvik som har fungert i samsvar med forutsetningene for kirkevergestillingen 
slik det framgår av kirkeloven. Stillingen har således ingen tradisjon i Kystvik. Soknepresten 
omtaler det som negativt at hun ikke er særlig kirkelig aktiv i forhold til å gå på gudstjenester. I 
forhold til dette sier kirkevergen:
Selvfølgelig jobber vi i kirka, og vi skal jo forholde oss til at vi jobber i kirka. Men det er 
ikke noe jeg prioriterer. Vi skal jo oppføre oss ut i fra normer i samfunnet, men jeg får meg 
ikke til å tenke at vi jobber i kirka og derfor kan vi ikke gjøre sånn og kan vi ikke gjøre 
sånn. Og jeg tror faktisk at da jeg hadde jobbet sammen med presten og organisten og de 
maste om at jeg måtte komme i kirka og jeg var aldri i kirka, så sa jeg at jeg begynte ikke å 
jobbe i kirka for at jeg skulle gå i kirka. Jeg har ikke gått i kirka, jeg er ikke kirkegjenger. 
Jeg går i kirka når det er dåp og begravelser og av og til på julaften, og jeg går ikke mer i 
kirka av den grunn at jeg er begynt å jobbe her. Og derfor så har jeg heller aldri pålagt 
noen å gå i kirka, jeg synes det får være opp til hver enkelt. Det eneste kravet som stilles er 
at de ansatte er medlem av statskirka. Vi har nå av og til diskutert litt dette her med å være 
en kristen. Det her med medmenneskelighet og kjærlighet og hele pakka. Det er jo presten 
sine oppgaver, men for alle oss andre er vi jo medmennesker. Og jeg tror det kan være like 
mye å ta med seg som å sitte søndag etter søndag på kirkebenken. Altså det her med å ta 
vare på hverandre. Om det preger lederfunksjonene det vet jeg ikke. Jeg har aldri lagt noe i 
det her at den kristentroa, jeg er kanskje ikke-kristen. Jeg er nå i den norske statskirka og 
tilhører den, men jeg er nå kanskje et av disse vanlige menneskene som menighetsrådet har 
sagt at kirka skal være for. Og da synes jeg at jeg må få lov til å være det, og da synes jeg 
at de ansatte også skal få lov til å være det. Så jeg lar meg ikke lokke noe mer.
Jeg har valgt å ta med et så pass langt sitat for å understreke at dette er et viktig funn: At 
kirkevergen mener at det ikke er nødvendig at hun er en aktiv kirkegjenger og omtaler seg selv 
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som ”kanskje ikke-kristen”. Samlet sett mener jeg at alle disse momentene taler for at hun blir 
usikker på sin legitimitet som kirkelig leder, og jeg tror dette med den manglende kirkelige 
deltakelsen  er  den  viktigste  grunnen  til  dette.  Samtidig  har  menighetsrådet  gjennom  sitt 
delegasjonsreglement  vist  kirkevergen  stor  tillit  ved  å  delegere  henne  all  myndighet 
menighetsrådet  har med unntak av å vedta budsjett  og tilsette/  si  opp/ endre stillinger.  Det 
kommer heller ikke fram noen misnøye med måten kirkevergen skjøtter sin stilling, snarere 
tvert i mot. I tillegg gir soknepresten uttrykk for at han er meget bevisst på å forholde seg til 
kirkevergen som en leder i menigheten med selvstendig ansvar og myndighet. Dette kan bl.a. 
illustreres  ved  at  de  to  i  fellesskap  sørget  for  et  oppslag  i  menighetsbladet  om 
kirkevergestillingen hvor det ble lagt stor vekt på at dette var en lederstilling, ikke en sekretær 
eller  kontorhjelp  for  presten.  Trass  i  dette  oppgir  kirkevergen  at  det  er  uklart  hvilke 
arbeidsoppgaver hun skal utføre for presten som grunn for at hun svarer ”både/og” på om hun 
opplever at hennes lederrolle står i et avklart ansvars-og myndighetsområde. 
Soknepresten derimot,  oppgir  forventninger  fra  ”folk flest”,  som årsak til  at  han svarer 
”både/og”  på  spørsmålet  om  hans  rolle  som  leder  står  i  et  avklart  ansvars-og 
myndighetsforhold til de øvrige lederrollene i den lokale kirke:
P1: Men så tenker jeg nok også på det at når jeg, det er noe med i hvilken grad jeg går inn i 
den  forventede  rollen  om at:  ”Kirka  det  er  meg!”  Du skjønner,  når  man  kommer  ut  i 
tverrfaglig samarbeid i sykehjemmet eller andre plasser i møter med etater eller kommunen 
eller folk da, så er det så ligger det litt sånn: ”Dette er presten” liksom. ”Her kommer kirka 
med alt sitt”. Hehehe. 
Intervjuer: Du opplever at du går mer inn i den rollen enn du egentlig hadde ønsket?
P1: Ja. Men jeg blir kanskje litt mer pragmatisk på det, for jeg ser at jeg gidder ikke kjempe 
mot det. For jeg ser at det fungerer kanskje, det kan kanskje ligge noe verdifullt i det som 
jeg ikke ser?
Dette sitatet viser en oppfatning av presten som ”far i bygda” og en slags ”personifisert Kirke” 
som bekreftes i andre undersøkelser av Den norske kirke. Særlig er dette tilfellet i forbindelse 
med menigheter  med  hovedsakelig  folkekirkelig preg,  jfr.  Hegstad  (1996:42f)  og  Aadland 
(1997:20,49). Den samme typen forventninger finns i følge soknepresten i Kystvik også hos 
ansatte i kirken:
For eksempel kan kirketjeneren si: ”Jeg vet jo at det er kirkevergen som er daglig leder, men 
hun har så liten stilling og er her så sjelden, så jeg forholder meg til deg, jeg”. Det er også 
jeg som får beskjeder fra kirketjener når han skal ta ut fridager etc. fordi det er meg han 
treffer.
Soknepresten viser til at denne allmenne oppfatningen om soknepresten som ”administrerende 
direktør” i menigheten er noe han og kirkevergen i samarbeid jobber for å endre.
I Fjordly og Havnebukt er kirkeverge og sokneprest samstemte, både om at deres respektive 
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lederroller er akseptert i menigheten, og at deres rolle som leder står i et avklart ansvars- og 
myndighetsområde i forhold til de øvrige lederrollene i den lokale kirke.
I Fjordly har det vært den samme kirkevergen siden kirkeloven ble fullt innført i 1997, og 
rollen som kirkeverge synes å være mer ”satt” der enn i de to andre menighetene. I tillegg er 
han mann og den eldste av kirkevergene i mitt utvalg. Etter å ha intervjuet både soknepresten 
og  kirkevergen  har  jeg  fått  det  generelle  inntrykket  at  disse  forholdene også  styrker  hans 
legitimitet.  Samtidig  virker  han  noe  tilbakeholden  i  forhold  til  å  vise  noe  aktivt  kristelig 
engasjement. Han betegner heller ikke seg selv blant ”dem som går mest i kirka”, men likevel i 
samme åndedrag sier han; ”men troa er jo der”.
I Havnebukt trekker kirkevergen selv inn sitt kjønn og alder som momenter som har ”dratt 
ned” legitimiteten som leder. At hun selv nevner dette oppfatter jeg som at hun har et bevisst 
forhold til det: 
Men  selvfølgelig kan du møte på dem som: ”Kirkevergen det er jo en gammel mann, en 
eldre gubbe.” Og nå er jeg ikke det, ikke er jeg gammel. Sånn at de som snakker med meg i 
telefonen de har  ingen problemer  med å  skjønne  at  jeg  er  en  kirkeverge,  men de  som 
kommer innom kontoret: ”Eh, eh, ja de skulle snakke med kirkevergen.” ”Det er jeg.” ”Hm. 
Er det du det?” Så det er nok ikke så vanlig at det er en kvinne, og i hvert fall ikke at hun er 
ung. Der, akkurat der, så, ikke det at jeg ikke har aksept, men. Når jeg utfører jobben min så 
er det ingen som er i tvil, tror jeg, at jeg er det. Men det har jo tatt litt tid, det har ikke 
bestandig vært sånn, for det har jo vært et skifte av kirkeverge og jeg har nok måttet vise 
hva  jeg  kunne  gjøre.  Så  jeg  føler  at  jeg  har  aksept  for  den  jobben  jeg  gjør.  Hos 
medarbeidere, i rådet og de frivillige. Ja.
I likhet med kirkevergen i Kystvik viser også hun til forventninger om at hun skal være mer 
kirkelig aktiv og i enhver sammenheng ”huske at hun jobber i kirka”. Det var tydelig at dette 
var viktig for henne. Hun viste et sterkt engasjement da hun uttalte følgende:
V3: Jeg som leder vil ikke at det skal hete: ”Husk at du jobber i kirka og husk på hva det er 
vi driver på med her!” Sant? Når den der kommer på bordet så får vi jo frem at folk går i 
forsvar og alt det her som ikke er bra i kirka, som vi vet av erfaring fører til konflikter før 
eller senere. Så der synes jeg vi skal være litt bevisst. Men jeg vil ikke si at det ikke skal 
være sånn eller sånn her. Men jeg tror at når du kommer med den der: ”Husk at du jobber i 
kirka!”
Intervjuer: Da har du litt pigger ut?
V3: Ja jeg synes ikke det bli rett for da har du straks dømt noen, og det er jo akkurat det at 
hvem er det som er satt til å dømme her på jord? Jeg vet ikke noe mer, om noen annen som 
skal  dømme  den  dagen  det  skal  dømmes.  Og  det  er  vel  en  av  de  tingene  som  er 
grunnleggende for kirka og. Det er jo det vi skal lære folket. At alle er bra nok. Altså, det 
går jo litt inn i hverandre det her. Og hvem er det som sier: ”Husk at du jobber i kirka så du 
må gjøre sånn og sånn?” Da er vi straks ut på glattisen, mener jeg.
Likevel virker det som om kirkevergen i Havnebukt opplever at hun er akseptert som leder. 
Jeg har også bedt informantene om, med egne ord, å formulere hva de oppfatter som basis 
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for det mandatet de har som leder. Bare litt over halvparten har svart på dette spørsmålet. I 
Kystvik viser soknepresten til ansvaret for gudstjenester, kirkelige handlinger og forvaltning av 
ord  og  sakrament  som  basis  for  sin  lederrolle.  Det  samme  gjør  soknepresten  i  Fjordly. 
Soknepresten i Kystvik viser i tillegg til sitt faglige mandat. Kirkevergen i Fjordly viser til 
kirkeloven, mens kirkevergen i Havnebukt viser derimot til den tillit hun er vist ved å bli tilsatt 
som  kirkeverge.  Interessant  i  denne  sammenhengen  er  altså  at  begge  prestene  viser  til 
”objektive” forhold som tjenesteordning og ordinasjon, mens kirkevergen i Havnebukt viser til 
en mer ”subjektiv” begrunnelse som  tillit. Selv om datagrunnlaget mitt er noe spinkelt til å 
generalisere, er dette kanskje en forskjell mellom lederrollene som muligens kan begrunnes 
med at kirkevergene ikke har så lang tradisjon som kirkelige ledere og derfor i  stedet  må 
begrunne sin rolle subjektivt? Dette kan være en forklaring på at kirkevergen i Fjordly, som har 
vært i stillingen i 10 år, ikke begrunner sin basis på en slik subjektiv måte. En annen mulig 
forklaring  (med  et  like  spinkelt  grunnlag  her)  kan  være  at  kvinner  begrunner  sin  basis 
annerledes enn menn.
Relatert til teorikapitlets gjennomgang av Weber/ Repstad sine autoritetsformer begrunner 
altså  de  to  prestene  her  sin  legitimitet  som  leder  delvis  med  det  som  Repstad  vil  kalle 
”byråkratisk autoritet” (tjenesteordning) og delvis med det som Repstad vil kalle ”profesjonell 
autoritet”  (utdannelse,  kompetanse).  I  tillegg  er  det  åpenbart  ut  fra  mine  intervjuer  med 
prestene  at  deres  autoritet  som ledere  i  stor  grad  hviler  på  det  Weber  kaller  ”tradisjonell 
autoritet”. Kirkevergen i Havnebukt derimot, viser til den tillit som er vist henne. Delvis kan 
dette betegnes som ”demokratisk autoritet” ut fra at kirkevergen er tilsatt av et demokratisk 
valgt organ for å representere det. Samtidig kan det kanskje også til en viss grad betegnes som 
”karismatisk autoritet”?  Ved å vise til et så følelsesladet begrep som tillit  kan kirkevergen 
muligens også ”spille på” følelsesmessig hengivenhet overfor henne som leder?
4.3  Underspørsmål  2:  Utfyller  kirkeverge  og  sokneprest  hverandre  i  sin 
utøvelse av lederoppgaver eller konkurrerer de?
For å finne svar på dette underspørsmålet har jeg i all hovedsak brukt et utvalg av spørsmål 
som Askeland brukte i  sin lederrolleundersøkelse  (Askeland 1998:312f).  I  min oppgave er 
spørsmålene kun relatert til kirkeverge og sokneprest. Som Askeland vil jeg i analysen relatere 
svarene til Adizes lederroller.
Jeg har i tabell 4.3 prøvd å ”oversette” svarene på dette spørsmålet til Adizes fire 
lederroller. Det kan nok diskuteres om dette er en korrekt ”oversettelse”. Derfor vil jeg knytte 
noen kommentarer til hvordan jeg har tenkt i forhold til en kirkelig kontekst. Dette supplerer 
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det jeg har skrevet om disse lederrollene i teorikapitlet ovenfor: 
• Når jeg har plassert gudstjenester, kirkelige handlinger, konfirmantundervisning og 
arbeid i diverse utvalg under ”produsent” har jeg tenkt at dette er helt sentrale oppgaver 
som skal utføres i en menighet, et stykke arbeid som skal gjøres. Det å forkynne ordet 
og forvalte sakramentene er ifølge vår kirkes bekjennelse, Confessio Augustana artikkel 
V (CA V) konstituerende for kirken. Uten at dette skjer på et sted er det ingen menighet 
der. For å sikre at dette skjer overalt i den verdensomfattende Kirken har Gud, i følge 
CA V, innstiftet presteembetet. Sett i dette perspektivet er forkynnelse og 
sakramentforvaltning ”kjerneoppgavene” i enhver menighet. I forlengelsen av dette ser 
jeg også oppgaver som kirkelig undervisning, sjelesorg og andre diakonale oppgaver. 
• Når jeg har plassert personalarbeid dels under ”administrator” og dels under ”integrator” 
er det fordi jeg tenker at det kan være begge deler. Rutinisert personalarbeid (behandle 
permisjonssøknader, saksbehandle ved tilsettinger, gjennomføre medarbeidersamtaler) 
passer best under ”administrator”, mens andre typer personalarbeid (gjennomføre 
personalmøter, konflikthåndtering, det å snakke med og motivere de ansatte) passer 
muligens best under ”integrator”. 
• Det som er plassert under ”entreprenør” er oppgaver som går utover organisasjonens 
grenser, at arbeidet omfatter aktører utenfor organisasjonen (andre enn f. eks. de ansatte 
og menighetsrådet). Ofte skjer dette i et forsøk på å tilpasse kirken i forhold til 
omgivelsene eller at kirken skal få innpass i nye miljøer og hos nye mennesker, opptre 
ekspansivt. ”Misjonere” er et kristelig begrep for noe av det samme. Kontakt med 
kommunen og andre eksterne samarbeidspartnere (både økonomisk og på annen måte) 
kan også være entreprenør-tiltak. Dette med å være kreativ og sette i gang nye tiltak i 
menigheten er også noe som hører til entreprenørrollen. I praksis kan dette bety at for 
eksempel forsøk med nye gudstjenesteformer kan være entreprenørskap like mye som 
produksjon. Dette synliggjør hvordan disse lederrollene ikke bare kan relateres til visse 
oppgaver, men må vurderes mer bredt ut fra konteksten.
Jeg har bedt informantene si noe om sine viktigste oppgaver. Spørsmålet har  ikke ferdig 
oppsatte  svaralternativer.  Soknepresten  i  Havnebukt  har  ikke  svart  på  dette  spørsmålet  og 
kirkevergen i samme menighet har misforstått spørsmålet. Svarene er gjengitt i tabell 4.3:
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Tabell 4.3:   ” For meg innebærer det å være kirkeverge/ sokneprest i hovedsak”:  
Rolle Kystvik Fjordly
Produsent P1: Å forvalte ord og sakrament, holde 
gudstjenester og kirkelige handlinger, 
konfirmantarbeid og sjelesorg.
P2:  Å utføre  pålagte  kirkelige  handlinger  – 
følge  opp  konfirmantarbeid  –  være  med  i 
MR,  AU,  trosopplæringsutvalg  og 
koordineringsgruppe (kriseteam)
Administrator V1: Økonomi
Masse småsaker (brannslukking)
Menighetsråd 
Leder for de ansatte
V2: Økonomi
Personal
Bygninger
Kirkegårder,begravelser
Planarbeid
Integrator V1: Leder for de ansatte P2: Følge opp medarbeidere og ledere. Være 
inspirator og motivator.
Entreprenør P1: Kommunikasjon med menighetens 
medlemmer både i tradisjonelle 
kirkelige fora og på andre måter i 
lokalsamfunnet
P2: Koordinerings-gruppe (kriseteam)
Kystvik ser ut til å ha en nokså klar fordeling av rollene:
• Sokneprest: Entreprenør og produsent
• Kirkeverge: Integrator og administrator.
Imidlertid  utfordres soknepresten i  Kystvik  bl.a.  av lokale forventninger til  ham som både 
administrator og personalansvarlig. Disse bygger nok i stor grad på tradisjonelle tankemønstre 
og vanetenkning i lokalsamfunnet. Han sier:
Lokalt er det nok fortsatt en forventning om at det er soknepresten som er ”adm dir” og den 
som er en slags leder i kirka. Kirkeverge og jeg har i samarbeid jobbet for å endre dette, og 
jeg er bevisst på å henvise alt som gjelder økonomi, personal og kirkegårdsdrift til henne. 
Opplever derfor at det har vært en bedring på dette feltet den siste tiden.
 
I strategiplanen for Kystvik framgår det også at menighetsrådet ønsker å frigjøre soknepresten 
til de viktigste ”presteoppgavene”. Dette oppfatter jeg som en målsetting om at presten skal 
være mer ”produsent” og ”entreprenør” og mindre ”administrator”.
I Fjordly synes det å være noe av den samme fordelingen mellom kirkeverge (administrator) 
og sokneprest (produsent og entreprenør). Imidlertid er det her soknepresten som i særlig grad 
opptrer  som  integrator.  Når  kirkevergen  i  denne  menigheten  nevner  ”personal”  som  en 
oppgave  viser  intervjuet  at  dette  i  realiteten  dreier  seg  mest  om  administrative 
personaloppgaver.
Disse funnene synes å bli bekreftet av svarene jeg fikk da jeg spurte informantene om hvilke 
oppgaver de selv vil si er deres tre til fem viktigste oppgaver som leder i den lokale kirke, og 
hvilke av disse oppgavene som i realiteten tar det meste av deres tid. Også her har jeg i tabellen 
prøvd å relatere svarene til Adizes fire lederroller. Her er det også med svar fra Havnebukt. 
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Tabell 4.4: Informantenes vurderinger av sine viktigste lederoppgaver
Rolle Kystvik Fjordly Havnebukt
Produsent P1: Lede gudstjenester og kirkelige 
handlinger
Utvikle og følge opp visjoner og 
strategier for menigheten, i 
samarbeid med menighetsrådet 
P2: Kirkelige handlinger
Konfirmant-arbeid 
P3: Lede prestetjenesten
Administrator V1: Økonomistyring 
Organisator MR
Bindeleddet mellom prest, ansatte, 
råd, kommunen
Personalleder
V2: Økonomi Personal
Kirkegårdene
Bygningsmasse 
Personal
P2:MR,Tros-opplærings-
utvalg 
V3: Økonomi Kirkebygg 
Administrasjon 
Personalansvaret
P3:Lede preste-tjenesten; 
sette opp gudstjeneste-lister
Integrator V1: Personalleder P2:Følge opp 
medarbeidere
V3:Personal-ansvaret
P3: Bidra til samarbeid i 
staben (i samarbeid med 
kirkevergen)
Arbeidsleder for prestene
Entreprenør P1: Bidra til at evangeliet 
kontekstualiseres og forkynnes på 
kreative måter i nærmiljøet 
Ta initiativet til samarbeid med 
lokale lag og foreninger, offentlige 
etater og andre kristne menigheter 
(eks: Frelsesarmeen) 
P2: Koordinerings-
gruppe
P3: Førstelinjekontakt: 
Presten er mest mulig ute 
blant folk
Alle  tre  sokneprestene  legger  vekt  på  gudstjenester  og  kirkelige  handlinger,  altså 
”produsent-rollen”.  Imidlertid  har  soknepresten  i  Havnebukt  mer  vekt  på  det  å  lede 
prestetjenesten enn å lede selve gudstjenestene og de kirkelige handlingene. Dette skyldes nok 
at han er den eneste av sokneprestene i mitt utvalg som i praksis er overordnet andre prester i 
menigheten. Derfor har jeg også plassert det å lede prestetjenesten under ”administrator” fordi 
soknepresten i havnebukt selv nevner bl.a. det å sette opp gudstjenestelister som en del av dette 
arbeidet. 
Videre  er  det  tydelig  at  kirkevergene  prioriterer  administrator-rollen.  I  tabell  4.4  er  de 
nærmest enerådende i forhold til denne rollen. Kirkevergen i Fjordly gir i denne forbindelse 
følgende gode beskrivelse av de forventningene soknepresten for ti år siden stilte til at den 
nyopprettede  kirkevergestillingen  skulle  ivareta  de  administrative  oppgavene  på 
menighetskontoret: ”Da jeg kom hit, første dagen faktisk, så sa han: Velkommen skal du være. 
Du har mye jobb her, det her er ditt, det her er ikke mitt! Hehe.” 
Det er også verd å merke seg at ifølge tabell 4.4 er det kun sokneprestene som legger vekt 
på entreprenørrollen, og dette gjelder alle tre sokneprestene.
Her bekreftes altså igjen den klare rollefordelingen mellom kirkevergene (administrator og 
til  dels  integrator)  og  sokneprest  (produsent  og  entreprenør).  Imidlertid  synes  både 
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sokneprestene  i  Fjordly  og  Havnebukt  også  å  være  opptatt  av  integratorrollen.  Sistnevnte 
understreker imidlertid at dette skal skje i nært samarbeid med kirkevergen. Han sier:
Den andre biten er da det å bidra til samarbeid i staben, altså være på en måte øverste leder 
for prestetjenesten i samarbeid med den som er den øverste leder på menighetsrådsiden, 
altså kirkevergen. Det tenker jeg er pkt. 2. Og så at vi skal sørge for, vi to, at samarbeidet i 
staben  fungerer  mest  mulig  knirkefritt.  Derfor  er  det  viktig  at  vi  har  et  tettest  mulig 
samarbeid og et mest mulig åpent forhold. For å få teamet til å fungere.
At  sokneprestene  i  stor  grad  framstår  som  produsent  og  entreprenør  framgår  også  av 
følgende vurderinger av informantene:
Tabell 4.5: Hvordan informantene tenker om soknepresten som leder (utdrag)
En sokneprest bør Helt                                                                                                Helt
uenig                                                                                              enig 
1 2 3 4 5 6 7
bruke mye av sin tid på sjelesorg og 
omsorg for menighetens medlemmer 
(Produsent)
V1  P1
V2  P2
V3      P3
arbeide ute i lokalsamfunnet (utenfor 
de vanlige kirkelige gruppene) 
(Entreprenør) V3
V1
       P3
       P1
V2           
     P2
Det er her en klar ”høyredreining” i tabellen, dvs. at både kirkeverger og sokneprester mener at 
soknepresten bør bruke mye tid på sjelesorg, omsorg og arbeid ute i lokalsamfunnet. Dette er 
oppgaver som hører inn under produsentrollen og entreprenørrollen slik jeg har begrunnet det 
ovenfor. Enigheten er stor og samstemt når det gjelder sjelesorg og omsorg, litt mindre når det 
gjelder  å  arbeide  ute  i  lokalsamfunnet  utenfor  de  vanlige  kirkelige  gruppene.  Her  er  det 
kirkevergen i Havnebukt som skiller seg ut og oppgir som sitt skriftlige svar at hun er litt uenig 
i dette. Imidlertid samsvarer ikke dette helt med det hun sier i intervjuer hvor hun bekrefter og 
sier seg enig i det som står i menighetens vedtatte planer: At ansatte med menighetsbyggende 
funksjoner skal være minst mulig på kontoret og mest mulig ute blant folk. Dette er også en 
uttalt målsetting i Kystvik.
Jeg har også bedt informantene vurdere ulike oppgaver eller funksjoner for en leder i en 
menighet. Jeg har også her satt i parentes bak hvert utsagn hvilken av Adizes’ fire lederroller 
jeg mener hvert utsagn passer best sammen med. Tabellen viser  både hvordan informantene 
ideelt sett vurderer hvert utsagn (vist i svart) og hvordan de selv vurderer at deres lederpraksis 
arter seg i tidsbruk på hvert  av utsagnene (vist i  rødt). Altså først ideal (svart)  og deretter 
praksis (rødt):
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Tabell 4.6: Informantenes vurdering av lederoppgaver;   ideal   (svart) og i  praksis   (rødt)  
En leder i menigheten bør/ er Svært                                                                                        Svært
lite                                                                                             viktig
viktig    
1 2 3 4 5 6 7
være  en  pådriver  for  å  nå  konkrete 
resultater og oppsatte mål (Produsent)
V1 P1
      P2
V1        P1
V2 V2
             P3
             P2
             P3 V3 V3
sørge  for  at  regler  og  systemer 
fungerer  og  at  de  etterleves  i  det 
daglige virke (Administrator)
  P1      P1
     P2
       
V2
V1 V1
V2        P2
       P3 P3 V3 V3
støtte,  utvikle  og  motivere 
medarbeidere (Integrator)
V1 P1
V2 V2 P2
            P3
V1        P1
            P2
V3 V3 P3
utvikle  menigheten  og  dens  tjenester 
og tiltak slik at menigheten når stadig 
nye mennesker (Entreprenør)
V1 V1
     P2
      P3
            P1
V2  V2  
             P1
             P2
V3 V3  P3
Tabellen viser ikke en så klar rollefordeling mellom sokneprest og kirkeverge som jeg har 
beskrevet ovenfor. Dette kan skyldes at alle utsagnene lett kan vurderes som viktige eller at det 
er vanskelig for informantene å vurdere noen av dem som lite viktige. Det er nemlig en klar 
fordeling av svar mot høyre, dvs. at det meste vurderes høyere enn nøytralt (4), men samtidig 
er praksis (rødt) gjennomgående vurdert lavere enn ideal (svart).
I  Kystvik  bekreftes  likevel  tidligere  funn  om  at  sokneprest  er  mer  ”entreprenør”  enn 
kirkevergen og at kirkevergen er mer ”administrator” enn soknepresten. Derimot poengsetter 
både kirkeverge og sokneprest ”integratorrollen” og ”produsentrollen” helt likt, både i teori og 
praksis. At ”integratorrollen” av begge vurderes to poeng lavere i praksis enn ideal kan nok 
forklares ut  fra de knappe ressursene jeg tidligere har pekt  på i  denne menigheten.  Knapp 
tidsressurs både for kirkeverge og sokneprest gjør at de ikke får ”spilt integratorrollen” så mye 
som de skulle kunne ønske. Dette kan være et tegn på at integratorrollen kan bli for dårlig 
ivaretatt  i  denne menigheten.  Samtidig  er det  få ansatte  der (kun to utenom kirkeverge og 
sokneprest), noe som kan føre til at denne rollen ikke blir så omfattende og synlig.
I Fjordly er det ut fra tabell 4.6 vanskelig å lese noen klar rollefordeling mellom kirkeverge 
og sokneprest. Imidlertid bekreftes andre funn om at soknepresten vurderer ”integratorrollen” 
høyt.
I Havnebukt er det påtakelig at kirkevergen poengsetter alt som svært viktig (6 eller 7 på 
alt). Soknepresten har også en tendens til å prioritere alt ideelt sett (5 og 7), mens i praksis 
vurderes det meste litt lavere. Begrunnelsen for dette er imidlertid noe overraskende (jfr. mitt 
metodekapittel ovenfor): Jeg antok at lavere score på tidsbruk skyldtes at han i praksis ikke 
hadde tid til å få utført alle sine gode intensjoner. I stedet begrunner han dette ut fra i hvilken 
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grad det er hans ansvar alene eller sammen med kirkevergen. Dersom det er hans ansvar alene 
gir han det høyere poeng, da bruker han altså mer tid. Det kan altså virke som om soknepresten 
i Havnebukt ”legger bånd på seg” for å ansvarliggjøre kirkevergen, ”spille henne god”. 
Videre er alle informantene bedt om å vurdere et sett med utsagn om kirkeverge og om 
sokneprest som leder. Både kirkeverge og sokneprest skal på denne måten vurdere både egen 
lederrolle  og  den  andres  lederrolle.  Noen  av  utsagnene  er  felles  for  både  sokneprest  og 
kirkeverge, mens andre er bare for en av dem. Jeg har her tatt med de utsagnene som gjelder 
begge  og  begynner  med  målformulering  og  virksomhetsplanlegging.  I  forhold  til  Adizes 
lederroller oppfatter jeg det første utsagnet, som går på formulering av mål og visjoner, å være 
hovedsakelig knyttet  til  entreprenørrollen.  Her er det  viktig å være nyskapende,  kreativ og 
ekspansiv.  Det  andre  utsagnet  derimot,  som  går  på  virksomhetsplanlegging,  er  mer  en 
produsentrolle.  Her dreier  det  seg i  hovedsak om å fokusere  på å oppnå mål og resultater 
gjennom god planlegging. I tabell 4.7 viser jeg hvordan dette vurderes for sokneprestene og i 
tabell 4.8 hvordan det vurderes for kirkevergene:
Tabell 4.7: Hvordan informantene tenker om soknepresten som leder (utdrag):
En sokneprest bør Helt                                                                                        Helt
uenig                                                                                      enig
1 2 3 4 5 6 7
bidra  til  å  formulere  visjoner  og  mål  for 
menighetens virksomhet (Entreprenør)
V1
V2  P2
       P1
V3  P3
følge  opp  planarbeid  ved  å  utarbeide 
virksomhetsplaner som konkretiserer mål i 
praktiske tiltak (Produsent)
V2
V3      P3
V1  P1
       P2
Tabell 4.8: Hvordan informantene tenker om kirkevergen som leder (utdrag):
En kirkeverge bør Helt                                                                                                       Helt
uenig                                                                                                     enig    
1 2 3 4 5 6 7
bidra til å formulere visjoner og 
mål for menighetens 
virksomhet (Entreprenør)
V1        P1
V2  P2
V3        P3
følge opp planarbeid ved å 
utarbeide virksomhetsplaner 
som konkretiserer mål i 
praktiske tiltak (Administrator) 
V1  P1
V2  P2
V3  P3
Den generelle tendensen i disse to tabellene er at  også disse er ”høyredreid”,  dvs at  de 
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nevnte  lederoppgavene  anses  som  viktige  både  for  kirkeverge  og  sokneprest.  Et  meget 
interessant funn er at to av sokneprestene synes å være mer opptatt av at kirkevergen skal være 
på banen i forhold til å formulere visjoner og mål enn kirkevergene selv! Dette gjelder først og 
fremst Havnebukt. Der gir soknepresten i intervjuet også uttrykk for at han synes kirkevergen 
er litt for mye administrativ leder, en slags kontorsjef mer enn en kirkeverge! Han sier at han 
har prøvd å oppmuntre henne til å ta større ansvar og være tydeligere som leder, og han mener 
at  hun har  blitt  det,  men først  og fremst  internt i  staben.  Soknepresten i  Kystvik  gir  også 
uttrykk for noe av det samme. Samtidig viser han til noe som kan oppfattes som en positiv 
utvikling da menigheten skulle utarbeide strategiplan:
Jeg vil si at når det gjaldt den strategiprosessen vi hadde her i fjor; både den og egentlig alt 
rundt bispevisitasen var et sånt tegn på at det fungerte godt.
Og i strategiarbeidet som liksom ble en forlengelse av bispevisitasen, har det vært et veldig 
godt samarbeid. Fordi kirkevergen har vært med og tilrettelagt for de tingene som skal skje. 
Vært positiv. Det som er, hvis jeg tenker meg om hva som egentlig har vært så positivt, så 
er  det  en opplevelse  av at  vi  er  på  samme lag,  at  vi  vil  det  samme,  at  vi  har  en type 
engasjement, liksom, i de samme tingene. 
Når det gjelder målformulering er kirkeverge og sokneprest i Kystvik uenige om dette er en 
viktig oppgave for soknepresten. Sistnevnte mener det, mens kirkevergen gir det en ”nøytral” 
score på 4. Hun har også gitt den samme scoren når det gjelder kirkevergen. Dette kan bero på 
usikkerhet eller at dette ikke er så interessant for kirkevergen. Det siste virker imidlertid ikke 
sannsynlig  ut  fra  sokneprestens  beskrivelse av ”strategiprosessen”  i  sitatet  ovenfor.  Videre 
vurderer soknepresten kirkevergens rolle i målformuleringene som lavere enn egen rolle. Det 
kan altså se ut som at soknepresten har en langt viktigere rolle i formulering av visjoner og mål 
for Kystvik enn kirkevergen. Dette kan muligens bero på det jeg tidligere har beskrevet om 
kirkevergens usikkerhet omkring egen legitimitet som kirkeleder. Begge er imidlertid meget 
enige om at virksomhetsplanlegging er en viktig oppgave (6 poeng), både for kirkeverge og 
sokneprest. Det synes altså som kirkevergen finner det lettere å engasjere seg i arbeidet med 
virksomhetsplanlegging enn i arbeidet med å formulere visjoner og mål. Samlet bekrefter dette 
mine andre funn om at sokneprest er mer entreprenør enn kirkevergen.
I Fjordly er sokneprest og kirkeverge helt enige om at målformulering er viktige oppgaver 
for begge, men litt viktigere for sokneprest (6 poeng) enn for kirkeverge (5 poeng). Begge er 
også enige om at virksomhetsplanlegging er viktig for kirkevergen (6 poeng). Soknepresten 
vurderer  egen  rolle  i  virksomhetsplanlegging  som  like  viktig  som  kirkevergens,  mens 
kirkevergen vurderer  sokneprestens  rolle  lavere  (4  poeng).  Tendensen er  altså  noe av  den 
samme som i Kystvik med en felles forståelse av at soknepresten bidrar mer på formulering av 
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visjoner  og overordnede mål  (entreprenør),  mens kirkevergen bidrar  like mye  eller  mer på 
virksomhetsplanlegging (produsent).
Havnebukt  følger  også  denne  hovedtendensen.  Samtidig  er  det  som  nevnt  slik  at 
soknepresten vurderer kirkevergen mye høyere på visjon/ målformuleringer enn kirkevergen 
selv.  Samtidig  vurderer  soknepresten  her,  slik  som  i  Fjordly,  egen  rolle  i 
virksomhetsplanleggingen som viktigere enn det kirkevergen gjør.
Jeg har også bedt om informantenes vurderinger av noen lederfunksjoner i forhold til de 
ansatte. Disse kan relateres både til integratorrollen (konfliktløsning, få ansatte til å spille på 
lag, kjenne ansvar for at ansatte og tillitsvalgte vokser og modnes som kristne) og av 
administratorrollen (lede menighetenes ansatte, gjennomføre medarbeidersamtale). 
Når det gjelder utsagnet ”lede menighetens ansatte” er det en stor grad av enighet om at 
dette først og fremst er kirkevergens jobb. Kirkevergene er klarest på dette ved også å være helt 
uenig eller nesten helt uenig i at sokneprestene skal gjøre dette. Soknepresten i Havnebukt har 
stilt seg ”midt på skalaen” i forhold til om han skal lede de ansatte (4 poeng). Dette skyldes 
nok at dette er den eneste soknepresten i disse tre menighetene som har noen andre prester å 
lede i praksis. Han er for øvrig klar på at det er kirkevergen som skal lede de ansatte som ikke 
er prester.
Soknepresten i Fjordly har i praksis ingen andre prester å lede. Han er sokneprest ved et 
prostesete, og de øvrige prestene der er prostiprester under prostens ledelse. Likevel har han 
gjennomgående scoret høyt på integratorrollen. På spørsmål om hva han gjør når han støtter, 
utvikler og motiverer sine medarbeidere svarer han:
Mye samtaler. Rundt dette bordet her. Jeg har hverdager hvor jeg kommer på jobb veldig 
tidlig. Kl. 8. Det handler om kone og barn og sånn og hvordan man skikker seg i forhold til 
jobb og barnehage. Da går jeg ikke hjem etterpå. Det gjør jeg ikke. Og da er jeg her, snakker 
med kirketjenere, gravere, prestene når de kommer, diakonen, kirkeverge. Finne ut hvordan 
går det, hva har du gjort og alt sånt. Altså generell interesse for livet, for mennesket som 
helhet. I neste omgang, når man kommer inn på fagtema og sånt, så er det viktig å motivere, 
gi tilbakemeldinger når jeg har mulighet til det. Positive først og fremst; det er det vi blir 
bygd opp av. Og de negative tingene søker jeg hele tiden å finne formuleringer på som ikke 
blir så veldig negative. Det finns alltid nye måter å formulere ting på. Forsøke den gode 
måten å gi den for så vidt negative kritikken. På en sånn måte at det blir oppfattet som noe 
en kan bygge seg opp på. Det bruker jeg en god del tid på. Det er noe jeg aldri kan bli ferdig 
med! 
Senere i intervjuet gir han denne interessen for integratorrollen en slags teologisk begrunnelse:
Jeg tenker som så at Jesus hadde god tid. Ja det går an å sette punktum der, men litt mer 
spesifikt i en stabssammenheng og arbeidsfellesskap så går det på at Jesus hadde god tid til 
sine medarbeidere. Og han hadde, det prøver vi å gjenskape her bl.a., at vi har også god tid 
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til hverandre. Vi har tid til å ta kaffekoppen og prate om sak eller om løst og fast alt etter 
som. Se hverandre og tenke sammen. 
På spørsmålet om soknepresten skal lede de ansatte er han langt på vei enig i dette (5 poeng). 
Dette i motsetning til kirkevergen som var helt uenig i dette (1). På bakgrunn av dette spurte 
jeg både soknepresten og kirkevergen i Fjordly om de så noen rollekonflikt eller uklarheter i 
forhold til hverandre når det gjaldt ledelsen av de ansatte. Ingen av dem gjorde det. 
Soknepresten svarte:
Det kommer litt an på hvordan en tar og gjør det. Når vi snakker om medarbeidersamtale så; 
nei jeg har ingen medarbeidersamtale med hans ansatte. Det er det ikke snakk om. Men når 
det er snakk om oppgaver som vi skal løse i fellesskap, områder hvor vi har felles interesse 
av at dette blir det tatt hånd om, så har jeg stor frimodighet. Jeg er ikke redd for å trakke i 
bedet.  Vi  har  hatt  restaurering  av  kirka,  med  såkalt  garantilån  fra  kommunen,  uten  at 
kommunen følger opp med midler, slik at menigheten bare var pent nødt til å spare ganske 
mye. Da viser jeg min vilje til å hjelpe på ved at jeg tar og prøver å finne de steder jeg kan 
spare i konfirmantbudsjett og sånn som det. Og så er jeg med på en god samtale der det går 
an å snakke om andre områder også som jeg i utgangspunktet ikke har så veldig mye med. 
Jeg er konstruktiv i fellesskap. Men det er klart at er jeg inne på kirkevergens område så må 
jeg være påpasselig på at det ikke er jeg som bestemmer. Det er han som bestemmer.  Uten 
at dette er noen konflikt i seg selv da. Har i hvert fall ikke vært det.
Kirkevergen bekrefter dette. Likevel viser han til en ”vanskelig personalsak” (en sak som 
kunne føre til oppsigelse) der han mente at soknepresten hadde kommet i en uheldig 
”dobbeltrolle” som sjelesørger (prest/ kollega) og som arbeidsgiver (ved å være fast medlem av 
menighetsrådet). Kirkevergen mener det er viktig at soknepresten er mer bevisst denne 
muligheten for ”dobbeltrolle” og gjerne i slike sammenhenger ”toner ned” sin rolle som 
sjelesørger for ansatte i menigheten og overlater dette til andre.
Når det gjelder det å føre medarbeidersamtale med de ansatte er alle enige om at dette er 
kirkevergene sin jobb. De er også samstemte om at bare kirkevergene skal gjøre dette i forhold 
til alle andre ansatte enn prestene. 
I forbindelse med konfliktløsning er det en total enighet om at dette er kirkevergenes jobb. I 
Havnebukt er det full enighet om at dette også like mye er sokneprestens jobb. I de øvrige 
menighetene mener sokneprestene i stor grad at dette også er sokneprestenes jobb, mens 
kirkevergene mener at dette er det kirkevergen som skal gjøre i større grad enn soknepresten.
Alle er også enige om at det er kirkevergens oppgave å få de ansatte til å spille på lag. Alle, 
unntatt soknepresten i Kystvik, mener også at dette er en viktig oppgave for soknepresten. Han 
har satt dette ”nøytralt” (4), muligens som en følge av at han mener det først og fremst er 
kirkevergens oppgave. 
Når det gjelder ansvaret for at menighetens ansatte og tillitsvalgte får mulighet til å vokse 
og modnes som kristne spriker svarene mer. I Kystvik er kirkevergen litt uenig (3) og 
soknepresten nokså uenig (2) i at dette er kirkevergens jobb. De vurderer litt høyere om det er 
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sokneprestens jobb, kirkevergen høyest med 5 (litt enig), men det virker ikke som dette er noen 
høyt prioritert oppgave for noen av dem. I Fjordly stiller kirkevergen seg helt nøytral til om 
dette er en oppgave for sokneprest eller kirkeverge. Soknepresten mener at dette er litt 
kirkevergens oppgave og mer sokneprestens. I Havnebukt er kirkevergen helt enig i at dette er 
sokneprestens jobb, mens soknepresten er helt enig i at det er kirkevergens jobb! Samtidig er 
soknepresten litt enig i at også han skal gjøre dette, mens kirkevergen stiller seg nøytral til 
hvorvidt det også er hennes oppgave. Her har det også vært en diskusjon i staben om 
skriftlesning (andakt) og bønn skal være en del av det ukentlige stabsmøtet som de ansatte skal 
delta på. Resultatet har blitt en frivillig samling i kirka i forkant av stabsmøtet hvor de aller 
fleste deltar.
Det siste utsagnet dreier seg om hvem som skal representere menigheten utad. Skal dette 
være soknepresten og ikke kirkevergen eller menighetsrådslederen? Eller skal det være 
kirkevergen og ikke soknepresten eller menighetsrådslederen? Det samme spørsmålet er stilt i 
lederrolleundersøkelsen til Askeland (1998:234) da også med et tredje alternativ om det bare er 
menighetsrådslederen som skal representere menigheten utad. Samtlige av mine informanter 
protesterte på spørsmålsstillingen! De mente det var meningsløst at bare en av disse lederne 
skulle representere menigheten utad i alle sammenhenger. Det kom an på situasjonen om det 
var kirkevergen, soknepresten eller menighetsrådslederen som skulle gjøre dette. På mitt 
oppfølgingsspørsmål om hvem som først tok Kongen i hånda dersom han kom på offisielt 
besøk til menigheten var svaret at dette var prosten eller soknepresten. Som ”gallionsfigurer” 
blir altså presteskapet vurdert høyest!
For å oppsummere svarene på dette underspørsmålet om kirkeverge og sokneprest utfyller 
hverandre eller konkurrerer i sin utøvelse av lederoppgaven, vil jeg vende tilbake til Adizes’ 
fire lederroller. I mitt materiale mener jeg å finne en klar tendens til at sokneprestene har mest 
oppmerksomhet utad og at de fyller rollene som entreprenør og produsent (av kirkenes 
”kjerneoppgaver”) mer enn kirkevergene. Samtidig finner jeg en tendens til at kirkevergene har 
mest oppmerksomhet innad. De fyller klart rollen som administrator i større grad enn 
kirkevergene. Når det gjelder integratorrollen kan det se ut som dette er en rolle både 
kirkeverge og sokneprester går inn i. Samtidig har hver av ”mine” tre menigheter sine 
”særegenheter” i forhold til dette felles hovedinntrykket når det gjelder integratorrollen:
• I Kystvik er verken kirkeverge eller sokneprest særlig opptatt av integratorrollen. Dette 
kan skyldes at denne rollen blir nedprioritert pga. for knappe tidsressurser til å fylle 
denne rollen og at det er få ansatte å utøve rollen i forhold til.
• I Fjordly virker soknepresten å fylle integratorrollen i større grad enn kirkevergen. Dette 
kan i gitte tilfeller skape problemer for kirkevergen i håndtering av vanskelige 
personalsaker. I det daglige kan det imidlertid se ut som om soknepresten ivaretar denne 
rollen i tilstrekkelig grad slik at kirkevergen nedtoner den eller prioriterer de ”som 
arbeider ute” (kirkegårdsarbeiderne).
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• I Havnebukt er både kirkeverge og sokneprest opptatte av integratorrollen. Dette skyldes 
etter mitt syn at denne menigheten er kommet lengst når det gjelder kirkevergens og 
sokneprestens felles (og ikke oppdelte) ledelse.
4.4 Underspørsmål 3: Oppfattes det delte lederskapet som symmetrisk eller 
asymmetrisk?
Som forklart i innledningskapitlet i denne oppgaven, så hviler hele Den norske kirkes 
organisering på en balanse mellom prestestyre og lekmannsstyre. På lokalnivå  er dette i det 
daglige utøvd av sokneprest og kirkeverge. Etter mitt syn skal det i følge kirkeordningen i 
prinsippet være en likeverdig daglig ledelse; begge ledere er like viktige og skal ha lik 
”tyngde” som ledere (jfr. forsidebildet til denne oppgaven). Mitt underspørsmål dreier seg om 
hvorvidt det faktisk er slik i de tre utvalgte menighetene. 
Jeg spurte informantene om hvem som har makt og innflytelse i menigheten deres.I Kystvik 
hadde jeg følgende dialog med kirkevergen om dette:
V1: Kan jeg dele det mellom flere personer?
Intervjuer (I): Ja.
V1: Det er presten, menighetsrådsleder og en til som er medlem av menighetsrådet. En som 
er veldig sterk. Ikke lederen eller nestlederen, men en av de andre.
I: Du bestemmer ikke du altså?
V1: Nei. Ikke i Kystvik. Det er dem, og så kommer kanskje jeg etter de. Og så tror jeg 
faktisk kirketjeneren bestemmer litt også. Det er han som bestemmer over sånne 
ubestemmelige bestemmelser. Altså sånn der i kulissene, ja. 
I: Litt mer sånn uformelt? Uformell makt?
V1: Ja. Det tror jeg. Når jeg tenker meg om så er det presten, menighetsrådslederen og det 
medlemmet av menighetsrådet som har mest uformell makt også. 
I: De hører på dette medlemmet?
V1: Ja. Det er de tre. Hvis de tre har bestemt seg for å få gjennom noe så får de viljen sin. 
Ikke for det at det ikke er demokrati, men. Ja.
Kirkevergen opplever det tydeligvis ikke som at hun er sidestilt leder med verken sokneprest, 
menighetsrådsleder eller et annet sentralt medlem av menighetsrådet. Dette stemmer godt 
overens med det jeg tidligere har vist til i denne oppgaven om at kirkevergen i Kystvik var 
usikker på om hun blir akseptert som leder og om hennes lederrolle står i et avklart ansvars- og 
myndighetsforhold til de øvrige lederroller i den lokale kirke. Samtidig mener jeg at 
kirkevergen motsier seg selv bl.a. ved å omtale seg og soknepresten som sentrale i å sette 
dagsorden for menighetsrådet. Dette bekreftes av soknepresten. Samtidig synes det som at 
soknepresten i Kystvik aksepterer henne som leder. Det er mitt bestemte inntrykk at han ønsker 
å se på kirkevergen som en leder på lik linje med soknepresten. Samtidig ”sliter” han med 
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tradisjonell tankegang på stedet som vil ”oppgradere” soknepresten til det han betegner som 
”administrerende direktør” i menigheten og ”nedgradere” kirkevergen til ”sekretær”. Han viser 
til at hun er den første kirkevergen som har fungert som kirkeverge etter lovens intensjon i 
Kystvik. Samtidig er han skuffet over hennes manglende personlige kirkelige engasjement, slik 
som å delta på gudstjenester. Jeg oppfatter det slik at soknepresten er bevisst på å aktiv arbeide 
mot de kreftene som ubevisst (pga.tradisjonell tankegang) ikke vil likestille sokneprest og 
kirkeverge som ledere. Dette gjør han ved å nedtone egen lederrolle i forhold til de ansatte og i 
forhold til andre administrative oppgaver. I disse sammenhengene viser han bevisst til 
kirkevergen for å ”bygge” henne opp som leder. Han bruker i denne sammenhengen begreper 
som ”å gå litt til side” og ”løfte kirkevergen frem”. Denne taktikken fra soknepresten i Kystvik 
kan oppfattes/ tolkes på to helt forskjellige måter:
1. Taktikken fungerer for å få til to likestilte ledere i praksis. Soknepresten nedtoner egen 
lederrolle på visse områder (integrator og særlig administrator) for at kirkevergen reelt 
skal bli oppfattet som leder på lik linje med soknepresten.
2. Taktikken virker stikk imot sin hensikt (hvis hensikten var to likestilte ledere). 
Sokneprestens bevisste nedtoning av egen lederrolle og framheving av kirkevergens 
lederrolle oppfattes som en bevisst eller ubevisst nedvurdering av kirkevergen som 
fører til at ”folk flest” ikke endrer sitt syn på soknepresten som ”administrerende 
direktør”. Dette at kirkevergen er kvinne, relativt ung, har mye mindre formell 
utdanning enn soknepresten, har deltidsstilling og ikke minst oppfattes som lite kirkelig 
aktiv, påvirker maktbalansen i så stor grad at det ikke virker ”ekte” eller troverdig utad 
når soknepresten vil likestille kirkevergen med seg selv.
I Fjordly er mitt hovedinntrykk at det er en mer balansert og likeverdig todelt ledelse 
mellom kirkeverge og sokneprest. Kirkevergen her har en annen selvforståelse av sin lederrolle 
enn i Kystvik. På spørsmålet om hvem som bestemmer i Fjordly følger denne lille dialogen:
V2: Skal jeg være helt ærlig så tror jeg kirkevergen bestemmer en god del. Arbeidsutvalget. 
Det de sier går stort sett igjennom.
Intervjuer (I): Arbeidsutvalget?
V2: Ja. Det er ikke mye som bli annerledes etter AU.
I: Der blir dere stort sett enige når dere har snakket sammen?
V2: Det er vi, vi finner i hvert fall en løsning på det. Det er sjelden det blir forandringer. Det 
jeg setter opp det går igjennom. Det er knappe tider.
Kirkevergen erkjenner villig at han bestemmer mye, men viser også til menighetsrådets 
arbeidsutvalg som en maktfaktor. I tillegg til kirkeverge og sokneprest sitter leder og nestleder 
i menighetsrådet der. Han viser også til delegasjonsreglementet som har delegert mye 
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myndighet til kirkevergen på det administrative området. Likevel er det mitt bestemte inntrykk 
at selv om kirkevergen i Fjordly er sterk på det administrative slik som bl.a. økonomi, 
saksbehandling, kirkebygg og kirkegårder så er han samtidig nokså ”usynlig” på de øvrige 
lederrollene til Adizes. Jeg har tidligere beskrevet hvordan det for en stor grad er soknepresten 
alene som er integratoren Fjordly. Som entreprenør og produsent er kirkevergen der, i likhet 
med de øvrige kirkevergene, lite synlig.  På den måten blir det en overvekt av lederroller på 
soknepresten. 
Soknepresten i Fjordly bekrefter egen og kirkevergens makt, men utvider det også til å 
omfatte prosten og diakonen:
De uformelle makt og maktposisjonene vil jeg si at det er fire personer som har veldig mye 
uformell makt her: Kirkevergen, soknepresten, prosten og diakonen. Vi har kontorer rett ved 
siden av hverandre. Vi konfererer veldig mye med hverandre. Snakker om løst og fast og alt 
sånt. Og har veldig åpne dører. Jeg kan jo litt om både herskerteknikker og lederteknikker 
og sånt noe, og man må bruke sånne teknikker med varsomhet. En leder kan gjerne kunne 
sånt, men han skal ikke utøve sånt for å bli diktator eller eneveldig konge. Og hvis vi har tatt 
og bestemt oss for at dette er en lur vei å gå så kan vi samarbeide også ellers om at dette 
skjer. Vi gjør det først og fremst på en sånn måte at vi ønsker å bygge hverandre opp. Alle 
medarbeiderne. Og dersom vi ser at noen har satt seg fast i et spor eller når det er ideer de 
ikke klarer å få gjennomført, så finner vi ut en taktikk i fellesskap for å prøve å lede folk 
riktig.
Diakonen har forståelig nok mye uformell makt blant annet fordi han har jobbet der lengst av 
alle. I tillegg er han områdetillitsvalgt i sin fagforening. Når det gjeldt prosten (som nylig 
hadde sluttet å være sokneprest) sin rolle i ledelsen av Fjordly, særlig i forhold til soknepresten, 
var dette noe jeg var nysgjerrig på. Soknepresten avviser kontant at dette er noe problem:
I Havnebukt er det også mitt hovedinntrykk at det er en mer likeverdig ledelse mellom 
sokneprest og kirkeverge enn i Kystvik. Som tidligere nevnt er Havnebukt også den eneste 
menigheten hvor de har etablert fast ukentlig møte mellom sokneprest og kirkeverge. Det 
framgår også tydelig av mitt materiale at soknepresten i denne menigheten, i likhet med 
soknepresten i Kystvik, har lagt bevisst vekt på å ”kjøre fram” kirkevergen som leder og 
”nedtone” egen lederrolle. Dette ser ut til å ha foregått over lengre tid i Havnebukt enn i 
Kystvik. Følgelig har prosessen også kommet lengst i Havnebukt. Jeg tar her med et litt lengre 
utdrag av intervjuet med soknepresten i Havnebukt for å få fram hvordan han tenker om 
kirkevergen og hennes positive utviklingspotensiale:
Jeg er veldig opptatt av at vi må spille med de kortene vi har fått utdelt. Alle ansatte i 
Havnebukt har sine sterke og svake sider. Men vi kan fokusere for mye på de svake, og så 
kan vi lage et forferdelig rabalder. Men det er noe med at vi kan ikke plukke folk på øverste 
hylle rundt omkring overalt, vi er nødt til å forholde oss til de folka vi har, faktisk. For 
kirkevergen betyr det at hun har sagt ja til å være kirkeverge, men har ikke formell 
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utdannelse og sånt noe som tilsvarer den jobben hun har. Men hun er villig til å ta 
utdannelse underveis og gjør det. Og hun har stort potensial til å kunne bli en veldig bra 
kirkeverge. Hun er en bra kirkeverge nå, hun kan bli veldig bra om noen år. Fordi at, det er 
en positiv utvikling som går i en god retning. Og da kan man spørre: Er glasset halvfullt 
eller er det halvtomt? Og jeg er alltid veldig opptatt av at det er halvfullt. Nettopp fordi at 
det er ingen av oss som er perfekte og mye rart, og sånn må vi bare si at det er i denne 
verden her, men faktisk er mulighetene ganske gode. Men den måten min å analysere det på 
er nok ikke måten som andre gjør det på. Andre er mer opptatt av at det er halvtomt.  Det 
burde vært mer, vi burde vært flinkere, vi burde alt mulig. Vi trenger sikkert en økonom, og 
en kirkevergestilling er en fullstendig umulig jobb å ha. Skal du være jurist og økonom og 
profet og alt mulig da på en gang? Sånne mennesker finns ikke. Og da tenker jeg det er 
bedre å fordele byrdene på en sånn måte at man, altså ikke hele tiden fungerer på best mulig 
måte, men ut fra de forutsetningene vi har samlet. Og det synes jeg vi får bra til. Vi får 
heller svelge noen kameler underveis. Vi er ikke helt perfekte, men vi får tross alt til dette. 
Og det er ut fra en sånn tanke at jeg føler at kirkevergen gjør en kjempejobb, og jeg vet at 
det fungerer.
Han hevder altså at kirkevergen har stort utviklingspotensiale som kirkeverge og er i ferd med 
å vise en god utvikling slik soknepresten ser det. Sokneprestens taktikk kan i likhet med i 
Kystvik tolkes/ fungere på to forskjellige måter, men jeg oppfattet ved mitt besøk i menigheten 
ingen tegn på at soknepresten nedvurderer eller oppfattes av noen som om han nedvurderer 
kirkevergen.  
Når jeg spør kirkevergen i Havnebukt om hvem som bestemmer i menigheten når det 
kommer til stykket, svarer hun at det er jo hun som bestemmer. Hun er klar over at det er hun 
som har myndigheten til å bestemme. Selv om hun ikke her nevner andre ledere, har hun like 
før i intervjuet bekreftet at i Havnebukt har man to sidestilte ledere (kirkeverge og sokneprest) 
som oppmuntrer og backer opp hverandre (se sitat ovenfor i kap.4.1 ). Samtidig er det klare 
tegn på at hennes bevissthet som leder i særlig grad er knyttet internt til menighetskontoret og 
hennes ledelse av det, altså rollen som administrator.
Soknepresten i Havnebukt beskriver også noe han oppfatter som en generell utvikling de 
siste årene med økt fordeling av makten i menigheten. Tidligere var det soknepresten, 
kirkevergen og menighetsrådslederen som hadde det meste av makten. Nå er det slik at flere av 
prestene har makt (ikke bare soknepresten), flere av de andre ansatte har makt (ikke bare 
kirkevergen) og flere i menighetsrådet har makt (ikke bare lederen). Han oppfatter dette som en 
positiv utvikling. 
En annen måte  å  finne  ut  noe  om maktbalansen  mellom kirkeverge og sokneprest  er  i 
forhold til menighetens styringsorgan; menighetsrådet. Jeg spurte informantene om i hvilken 
grad sokneprest/ kirkeverge bør sette dagsorden for menighetsrådet. Det synes som om det er 
allmenn enighet blant informantene om at både sokneprest og kirkeverge til en viss grad bør 
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gjøre dette. I alle menighetene er det et arbeidsutvalg for menighetsrådet og alle informantene 
oppgir gjennom intervjuet at de er medlemmer av arbeidsutvalget som er et sentralt organ for å 
bestemme dagsorden i menighetsrådet.
I  Kystvik  forteller  soknepresten  at  det  er  en  klar  arbeidsfordeling  mellom  han  og 
kirkevergen når det gjelder typer saker som settes på dagsorden i menighetsrådet:
Det har nok vært sånn at når vi skal ha et menighetsrådsmøte, som jo kanskje er satt opp på 
forhånd da så, så setter kirkevergen opp sakene som er f-sakene, altså fellesrådssakene. Og 
så spør hun meg: Har du noen menighetssaker, altså menighetsrådssaker? Som du mener at 
bør settes opp? Og så har jeg kanskje noen ting som jeg tenker at vi skal ta opp. Også har 
ikke menighetsrådsleder alltid vært så aktiv i den prosessen der. Jeg hadde nok ønsket at 
menighetsrådsleder hadde vært mer aktiv i den prosessen. Vi har ikke hatt noe AU-møte, 
noe system med å ha AU-møter. Det har vi begynt med nå. Det siste halvåret.
Som tidligere nevnt er menighetsrådene i alle de tre menighetene i mitt utvalg menighetsråd 
med fellesrådfunksjoner. Det vil si at de skal utføre både de oppgavene som kirkeloven legger 
til menighetsråd (§ 9) og til kirkelig fellesråd (§14). Mens kirkelovens § 9 i hovedsak dreier 
seg  om  menighetsbyggende  oppgaver  som  forkynnelse,  undervisning,  kirkemusikk  og 
diakoni, så dreier kirkelovens § 14 seg om bygging og drift av kirkebygg og kirkegårder, 
arbeidsgiveransvaret for de ansatte og ansvaret for økonomien. Menighetsrådssakene dreier 
seg altså i hovedsak om oppgaver knyttet til produsentrollen og til dels entreprenørrollen slik 
jeg har beskrevet det ovenfor i  kap. 4.3,  mens fellesrådssakene dreier  seg i  hovedsak om 
oppgaver knyttet til administratorrollen og til dels integratorrollen.
Videre  uttaler  soknepresten  i  Kystvik  en  viss  misnøye  med  at  menighetsrådsleder  og 
menighetsrådet er for passiv i forhold til å sette dagsorden for egne saker. Han sier følgende 
om hvordan han ønsker at det burde være:
Og da blir det litt, da føler jeg at vi har litt for stor makt. Men samtidig ser jeg jo at det er 
jeg som arbeider med mange av disse tingene til daglig så det er jo naturlig at jeg kommer 
med saker. Og setter dagsorden i en del saker som jeg mener at dette bør jo menighetsrådet 
drøfte. Og jeg er veldig opptatt av at menighetsrådet skal drøfte en god del ting. Nettopp 
fordi at å skape eierforhold til arbeidet vi driver, det skal på en måte plantes i 
menighetsrådet. At det ikke blir for mye utspill og innspill som jeg finner på at dette er 
artig eller sånn. Det er viktig at menighetsrådet er med og gjør vedtak og er med på de 
tingene som på en måte, ja. Men det blir gjerne sånn at kirkevergen kommer med en del f-
saker og jeg med en del m-saker da. Det gjør nok det.
Nettopp derfor uttrykker han ønske om å nedtone egen rolle noe i forhold til å sette dagsorden 
for menighetsrådet. Jeg tolker da soknepresten dit hen at både han og kirkevergen har større 
makt, på bekostning av de valgte menighetsrådesmedlemmene, enn de ideelt sett burde ha. I 
tillegg  beskriver  han  følgende  fordeling  mellom  sokneprest  og  kirkeverge:  Kirkevergen 
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kommer med fellesrådssakene og soknepresten med menighetsrådssakene. Dette stemmer da 
også godt med den arbeidsfordelingen som jeg tidligere har beskrevet i Kystvik: Soknepresten 
er  produsent  og  entreprenør  (er  opptatt  av  de  mer  ”åndelige”  menighetsrådssakene  etter 
kirkelovens  §  9)  og  at  kirkevergen  er  administrator  (er  opptatt  av  de  mer  ”praktiske” 
fellesrådssakene  etter  kirkelovens  §  14).  Soknepresten  i  Kystvik  bruker  da  også  disse 
begrepene ”åndelig” og ”praktisk” når han beskriver det han oppfatter som rådende holdning i 
menigheten når det gjelder oppgavefordeling mellom kirkeverge og sokneprest:
Ja for det kan jo fort være sånn at det, det har jo vært litt sånn holdning her i menigheten at 
man har skilt litt der. Og sagt litt sånn at vi tar oss nå av det praktiske og så tar du deg av 
det åndelige. Og man har sagt det rett ut at du tar deg av det åndelige og vi det praktiske og 
så er alle fornøyd. Ja. Men den har jo jeg ikke helt kjøpt. Hehehe. For jeg tenker jo at alt 
henger jo sammen. Og det er jo en enhet også. Og hvordan skal man definere hva som er 
åndelig bit og hva som ikke er. 
Det  synes  også  å  være  om  lag  den  samme  arbeidsfordelingen  mellom  sokneprest  og 
kirkeverge i Fjordly. Kirkevergen sier: ”Utad så kan det nok virke i enkelte situasjoner som at 
presten er den som er den åndelige biten og hele den.” Om kirkevergen (seg selv) sier han 
videre: ”Jeg tror det er mer og mer akseptert at kirkevergen er den som styrer kontoret og det 
da.” Soknepresten bekrefter på følgende måte denne arbeidsfordelingen i forhold til hvem som 
setter hvilke saker på dagsorden i menighetsrådet:
Kirkevergen har sine ting som hele tiden går av stabelen. Og så er det en del ting som 
soknepresten ofte har en del mer syn for enn kirkevergen. Altså i det praktiske arbeidet blir 
det sånn at kirkevergen gjør  veldig mye begravelser,  mens veldig mye gudstjeneste og 
vanlig menighetsliv er lagt på de andre ansatte sine skuldre. Da blir det ofte gjerne sånn at 
de sakene som gjelder det vanlige menighetslivet må soknepresten se til at de kommer på 
sakskartet. 
For å kort oppsummere: I Kystvik er det nok ikke en symmetrisk ledelse mellom sokneprest 
og kirkeverge. Imidlertid er de inne i en prosess som kan lede fram mot dette, og dette skjer i 
vesentlig  grad  ved  at  soknepresten  bevisst  nedtoner  egen  lederrolle  på  visse  områder  og 
samtidig  ”skyver  fram”  kirkevergen  som  leder  på  disse  områdene.  Dette  gjelder  særlig  i 
forhold til administrasjon generelt og personalledelse av de som er ansatt av menighetsrådet. 
Samtidig kan dette være en ”sårbar” strategi fra sokneprestens side da den kan oppfattes som 
en indirekte nedvurdering/ undervurderingen av kirkevergen. Imidlertid se jeg ingen tegn på at 
det oppfattes slik.
I Havnebukt har man holdt på med denne samme prosessen over lengre tid enn i Kystvik og 
har  etter  mitt  syn kommet  noe  lenger  på  veien  mot  en  symmetrisk  todelt  ledelse  mellom 
sokneprest og kirkeverge. Det gjenstår likevel ennå en del.
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Også i Fjordly er de også kommet lengre enn i Kystvik i forhold til en likeverdig todelt 
ledelse mellom kirkeverge og sokneprest, men det kan virke som om det her er litt mindre 
felles ledelse enn i Havnebukt, at ledelsen er mer fordelt og (oppdelt) mellom kirkeverge og 
sokneprest.
Det  er  felles  for  alle  tre  menighetene  at  kirkevergene,  i  all  hovedsak,  er  administrative 
ledere. Det er derfor i alle de tre menighetene et asymmetrisk forhold mellom kirkeverge og 
sokneprest  som ledere  ved at  sokneprestene har en klar  ”hovedrolle” som både produsent, 
entreprenør og til en viss grad også integrator (særlig Fjordly). Kirkevergene er i hovedsak kun 
opptatt av administratorrollen og til dels intergratorrollen.  
4.5  Underspørsmål  4:  I  hvilken  grad  er  det  todelte  lederskapet  mellom 
kirkeverge og sokneprest konfliktfremmende?
Jeg har spurt informantene om det er konflikter i deres menighet. Alle svarer benektende på 
dette, men det er også interessant at alle uoppfordret sier at de har hørt om konflikter i andre 
menigheter. Det virker som om kirkevergene og sokneprestene jeg har snakket med regner det 
som ikke uvanlig med konflikter i kirken, men de har altså ikke konflikter i egen menighet.
I Kystvik viser kirkevergen til en uenighet eller diskusjon, dels innad i menighetsrådet, og 
dels  mellom gammelt  og  nytt  menighetsråd,  om hvordan  de  skal  håndtere  den  anstrengte 
økonomien som skyldes lave bevilgninger fra kommunen. Hun viser også til noen ”gnisninger” 
mellom ansatte.  Men hun vil  ikke betegne noe av dette som konflikt.  Denne konklusjonen 
bekreftes av soknepresten.
I Havnebukt fant jeg heller ikke noen kimer til konflikt.
I  Fjordly  svarte  også  kirkeverge  og  sokneprest  benektende  på  at  det  var  konflikter. 
Imidlertid viser soknepresten til at de forskjellige fagprofesjonene slik som organist og barne-
og ungdomsarbeider, gjerne skulle ha fått ”blomstre litt mer”, som han kaller det. De vil mer 
enn det som er realistisk innenfor rådende rammer. Dette styres og håndteres av soknepresten, 
prosten og kirkevergen, og det går greit. Imidlertid har jeg tidligere i denne oppgaven (kap. 
4.3) vært inne på en mulig kime til konflikt i Fjordly som skyldes sokneprestens dobbeltrolle 
som både  arbeidsgiver  (ved  å  være  fast  medlem av  menighetsrådet)  og  sjelesørger.  Både 
kirkeverge og sokneprest nevnte i intervjuene at det hadde vært to vanskelige personalsaker i 
menigheten de siste par årene. Begge var saker hvor det arbeidsrettslig kunne være grunnlag 
for oppsigelse, og de måtte håndteres deretter. Soknepresten mente at kirkevergen var for lite 
dyktig i  denne håndteringen fordi han involverte  de tre  andre ”mektige” (prost,  diakon og 
sokneprest) mer enn nødvendig. Kirkevergen på sin side mente at det var meget uheldig at 
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soknepresten opptrådte som det som han oppfattet som sjelesørger overfor en av disse ansatte 
mens denne personalsaken pågikk, all den tid han satt i menighetsrådet som kanskje måtte være 
med på å si  opp vedkommende.  Dette  prinsipielle  synspunktet  fra  kirkevergen er det  ikke 
vanskelig å forstå.  Etter  min  mening er  det  en strukturell  svakhet  ved vår  kirkeordning at 
sokneprest  eller  prost  sitter  i  menighetsråd  eller  kirkelig  fellesråd  og  skal  opptre  som 
arbeidsgiver, samtidig som de skal drive tilsyn og sjelesorg overfor menighetens ansatte. Det 
samme  gjelder  for  biskopen  som  jo  har  fast  plass  i  bispedømmerådet.  Her  kan  det  bli 
sammenblanding av roller dersom man ikke tenker seg godt om.
Kirkevergen i Kystvik nevner også noe av det samme forholdet; at prinsipielt kan det være 
en kime til konflikt at soknepresten er arbeidsgiver når han sitter i menighetsrådet. Hun mener 
også at det er uheldig at soknepresten sitter i menighetsrådets forhandlingsutvalg og er med og 
bestemmer kirkevergens lønn.
4.6 Hovedfunn
Her vil jeg kort liste opp mine hovedfunn ut fra analysen ovenfor. Disse vil danne grunnlaget 
for en bredere drøfting i oppsummeringskapitlet:
• Alle informantene beskriver samarbeidet mellom kirkeverge og sokneprest som ”godt” 
eller ”meget godt”. Alle gir uttrykk for en generell god opplevelse av at samarbeidet glir 
godt i hverdagen.
• I Kystvik kan det se ut som om samarbeidet begrenses av for lite  tid til samarbeid for 
kirkeverge  og  sokneprest.  I  den  forbindelse  vises  det  til  for  små  bevilgninger  til 
menigheten.  Dette  fører  bl.a.  til  langt  tid  mellom  stabsmøter  (inntil  nylig  aldri,  nå 
månedlig).
• Alle  informantene,  unntatt  kirkevergen  i  Kystvik,  føler  at  deres  rolle  som  leder  er 
akseptert i menigheten. Alle informantene, unntatt de to i Kystvik, mener at de har et 
avklart ansvars- og myndighetsforhold.
• Kirkevergen i  Kystvik  svarer  ”både og”  på om hun føler  seg akseptert  som leder  i 
menigheten og om hun har et avklart ansvars- og myndighetsforhold. Min tolkning er at 
dette i hovedsak skyldes hennes manglende kristne engasjement, noe som bl.a. gir seg 
utslag i at hun sjelden går på gudstjenester. Det finns antydninger til noe av det samme 
forholdet i Havnebukt.
• Soknepresten i Kystvik gir uttrykk for at forventninger fra ”folk flest” om at han skal 
være kirkens ”administrerende direktør” som årsak til at han svarer ”både og” på at han 
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har  et  avklart  ansvars-  og  myndighetsforhold  i  stillingen  sin.  Sokneprestens 
”tradisjonelle autoritet” (Weber 1971:59f) og de forventninger som knyttes til denne blir 
dermed et problem i forhold til å følge kirkelovens bestemmelser om kirkevergen som 
leder.
• Analysert ut fra Adizes fire lederroller er det ingen konkurranse mellom kirkeverge og 
sokneprest i deres utøvelse av lederoppgaver. De utfyller hverandre heller.
• Sokneprestene  er  mye  mer  produsenter og  entreprenører enn  kirkevergene.  Slik  jeg 
”oversetter” Adizes lederroller til en lokalkirkelig kontekst synes kirkevergene i svært 
liten grad å ivareta disse to rollene.
• Også som  integratorer trer sokneprestene tydeligere fram enn kirkevergene. Særlig er 
dette tilfellet i Fjordly. 
• Kirkevergene  er  derimot  mer  administratorer enn  sokneprestene.  Imidlertid  ser 
kirkevergene (muligens med unntak av i Havnebukt) i stor grad ut til å begrense seg til å 
utøve bare denne ene rollen.
• Lederskapet oppfattes som asymmetrisk i alle de tre menighetene. Totalt sett framstår 
soknepresten i  større grad enn kirkevergen som leder for menigheten.  Dette  er mest 
tydelig i Kystvik.
• Sokneprestene i  Kystvik  og Havnebukt nedtoner bevisst  egen lederrolle  i  forhold til 
kirkevergen. De begrunner dette med at de ønsker at kirkevergen skal bli en tydeligere 
kirkelig leder, også eksternt.
• Det er ingen konflikter i de tre menighetene, men kirkevergene oppfatter sokneprestens 
faste  sete  i  menighetsrådet  som en  kime  til  konflikt.  I  Fjordly  blir  dette  knyttet  til 
sokneprestens mulige ”dobbeltrolle” som arbeidsgiver (ved å sitte i menighetsrådet) og 
sjelesørger for ansatte. I Kystvik knyttes det til at soknepresten sitter i menighetsrådets 
administrasjonsutvalg og forhandlingsutvalg og dermed fastsetter kirkevergens lønn.
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Kapittel 5: Oppsummering
Jeg har gjennomført en kvalitativ undersøkelse av tre menigheter i ”utkants-Norge” for å 
finne ut hvordan det todelte lederskapet mellom kirkeverge og sokneprest fungerer i hver 
av disse menighetene. Jeg har bevisst valgt tre slike menigheter fordi jeg mener at utkant- 
menighetenes ”stemme” ikke alltid blir like mye hørt av sentrale kirkelige myndigheter og 
forskningsmiljøer som menigheter i mer sentrale strøk.. 
Jeg  intervjuet  sokneprest  og  kirkeverge  i  hver  av  disse  tre  menighetene.  De  fleste 
spørsmålene  var  hentet  fra  Askelands  kvantitative  lederrolleundersøkelse  i  Den  norske 
kirke (Askeland 1998:313f). Denne bruken av spørsmål hentet fra en tidligere gjennomført 
kvantitativ undersøkelse fungerte meget godt da jeg kunne sammenligne mine funn med 
Askelands  funn,  samtidig  som  jeg  kunne  gå  i  dybden  og  finne  mer  ut  om  hvordan 
informantene tenkte når de svarte  slik og slik.  Samtidig  var denne stramme formen på 
intervjuene en hjelp til å strukturere analysen av dem.
Jeg vil  understreke  at  mine funn gjelder  bare  disse  tre  menighetene.  I  hvilken grad 
funnene her er representative for Den norske kirke som helhet gir ikke min oppgave noe 
svar på. Likevel vil jeg i dette kapitlet antyde noen mulige generelle tendenser, samt forsøk 
på forklaringer på dem.
Jeg vil i det følgende drøfte mine hovedfunn slik de ble presentert helt på slutten av 
analysekapitlet. Jeg følger analysedelens inndeling etter forskningsspørsmålene mine. Til 
slutt  vil  jeg  antyde  noen  mulige  implikasjoner  for  mulig  videre  forskning,  samt  to 
alternative framtidige løsninger på lederspørsmålet på soknenivå.
5.1 Hovedspørsmålet: Hvordan fungerer det todelte lederskapet mellom 
kirkeverge og sokneprest i de tre menighetene?
Mitt klare hovedinntrykk er at det todelte lederskapet mellom kirkeverge og sokneprest 
fungerer godt eller  svært  godt  i  alle  disse  tre  menighetene.   På  spørsmål  om hvordan 
samarbeidet fungerer på sju forskjellige områder er 39 av totalt 42 svar at det fungerer godt 
eller svært godt. Ingen betegner samarbeidet som svært dårlig på noe område. I tillegg gir 
samtlige seks informanter uttrykk for en generell god opplevelse knyttet til at samarbeidet 
glir godt i hverdagen. Dette tyder på at den ”personlige kjemien” mellom sokneprest og 
kirkeverge er god i alle de tre menighetene og at nødvendige personlige egenskaper for å få 
til et godt samarbeid er til stede hos alle de jeg har intervjuet.
Kystvik er den av de tre menighetene hvor det er mest sprik mellom hvordan kirkeverge 
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og sokneprest  vurderer  samarbeidet.  Særlig  gjelder  dette  ”planlegging  av for  eksempel 
gudstjenester  og  kirkelige  handlinger”.  Soknepresten  vurderer  det  som  ”dårlig”,  mens 
kirkevergen  vurderer  det  som ”godt”.  Soknepresten  oppgir  manglende  stabsmøter  som 
årsak til ikke tilstrekkelig planlegging av dette sammen med kirkevergen. Kystvik preges 
også i langt større grad enn de andre to menighetene av anstrengt økonomi pga. reduserte 
bevilgninger fra kommunen. Kirkevergen har kun 50 % stilling, og det er ingen stillinger 
som diakon, kateket eller barne-og ungdomsarbeider. Dette gjør at det rett og slett blir for 
knapp tid til nødvendig samarbeid og samordning mellom kirkeverge og sokneprest. Dette 
er noe begge gir klart uttrykk for. I tillegg gir soknepresten klart uttrykk for at han lenge 
har savnet faste stabsmøter, og at når de nå er innført månedlig så synes han at dette er for 
sjelden. Det kan virke som om den generelt knappe tiden er noe av årsaken til at man ikke 
har ukentlige stabsmøter. Mitt generelle inntrykk fra lokalmenigheter i Den norske kirke er 
at ukentlige stabsmøter er relativt vanlig. Det ble da også gjennomført ukentlige stabsmøter 
både i Fjordly og Havnebukt. Ut fra hva vi vet generelt om økonomien i Den norske kirke, 
jfr.  KA  sine  økonomiundersøkelser  (Kirkelig  arbeidsgiver-  og  interesseorganaisasjon 
2006),  er  det  ikke  uventet  at  den  minste  menigheten  i  mitt  utvalg  sliter  mest  med 
økonomien og dermed også knappe tidsressurser.
Det er kun i Havnebukt at det er et fast formalisert samarbeid mellom kirkeverge og 
sokneprest. Der har de to felles faste ukentlige møter for å drøfte felles utfordringer som 
ledere lokalt. I de to andre menighetene samarbeider kirkeverge og sokneprest fra sak til 
sak uten fast plan.
Totalt sett oppfatter jeg det slik at den todelte ledelsen mellom kirkeverge og sokneprest 
fungerer best  i  Havnebukt.  Her vil  jeg karakterisere samarbeidet  mellom kirkeverge og 
sokneprest  til  å  være  på  god  vei  mot  det  Askeland  kaller  ”team-ledelse”  (Askeland 
1996:34).  I de to andre menighetene vil jeg heller si at samarbeidet er mer preget av ”delt 
ledelsesmodell”  (Askeland  1996:34).  Her  er  ledelsesoppgavene  mer  (opp)delt  mellom 
kirkeverge og sokneprest enn i Havnebukt.
 
5.2 Underspørsmål 1: I hvilken grad oppfattes og aksepteres henholdsvis 
kirkeverge og sokneprest som ledere i den enkelte menighet?
I  Fjordly  og  Havnebukt  opplever  både  kirkeverge  og  sokneprest  aksept  for  egen 
lederrolle av andre i menigheten, slik som ansatte, menighetsråd og frivillige. De opplever 
også at  deres rolle som leder står  i  et  avklart  ansvars-  og myndighetsforhold til  øvrige 
lederroller i den lokale kirke.
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Kystvik skiller seg her ut. Kirkevergen svarer ”både/ og” på begge disse spørsmålene. 
Hun sier at soknepresten har den største lederrollen. Dette bekreftes av soknepresten. Han 
viser til klare forventninger fra folk flest om at han skal være en slags ”administrerende 
direktør” for menigheten. Videre sier kirkevergen at hun er overstyrt av menighetsrådet. 
Samlet fører dette til at hun synes at kirkevergen oppfattes som en for svak leder, nærmest 
en  ”sekretær”  for  menighetsråd  og  sokneprest.  Samtidig  forteller  soknepresten  at 
kirkevergen og soknepresten i fellesskap, bl.a. gjennom oppslag i menighetsbladet,  gjør 
mye for å profilere kirkevergen som en kirkelig lederstilling. I tillegg har menighetsrådet 
gjennom  sitt  delegasjonsreglement  gått  langt  i  å  delegere  myndighet  til  kirkevergen. 
Kirkevergens legitimitet blir nok likevel svekket av at hun ikke er noen aktiv kirkegjenger, 
noe soknepresten oppgir som et savn. I tillegg kan hennes relativt unge alder, at hun er 
kvinne  og  i  deltidsstilling  (50  %)  svekke  legitimiteten.  Dessuten  har  ikke 
kirkevergestillingen noen tradisjon i Kystvik; soknepresten hevder at nåværende kirkeverge 
er den første kirkevergen som har fungert i samsvar med kirkelovens intensjoner. Hun har 
vært kirkeverge i 4 år.
I Havnebukt viser også kirkevergen til at hennes kjønn og unge alder kan svekke hennes 
aksept som leder. Det samme gjelder bestemte forventninger til hennes kirkelige aktivitet 
og livsførsel. Likevel ser hun nå ut til å ha en klar oppfatning av at hun er akseptert som 
leder. Hun viser også til den tilliten hun er blitt vist ved å bli tilsatt som kirkeverge som den 
viktigste basis for sin lederrolle.
Alle  sokneprestene  hviler  trygt  på  prestens  tradisjonelle  autoritet  og  status  i 
lokalsamfunnet. De viser dessuten til tjenesteordningen, ordinasjonen og til dels sin faglige 
kompetanse som viktigste basis for sin lederrolle, samt at alle tre gir klart uttrykk for et 
genuint kirkelig engasjement.
Også kirkevergen i Fjordly synes å ha en større grad av tradisjonell autoritet. Han har 
vært kirkeverge der i alle de ti årene kirkeloven har virket. Samtidig virker han noe passiv i 
andre roller enn administratorrollen. Han betegner heller ikke seg selv blant ”dem som går 
mest i kirka”, men likevel i samme åndedrag sier han; ”men troa er jo der”.
Nettopp dette med kirkevergenes grad av kristelige aktivitet  og engasjement  og dets 
betydning for deres legitimitet som kirkelige ledere er noe jeg kort vil drøfte nærmere her. 
Kirkevergen i Kystvik er den som tydeligst gir uttrykk for at hun ikke går i kirka og heller 
ikke mener at dette er nødvendig for en kirkeverge. Kirkevergen i Havnebukt oppfatter jeg 
som om hun har reflektert en god del over dette, samtidig som hun utad muligens ikke 
oppfattes,  eller  tidligere  ikke  har  vært  oppfattet,  som  en  del  av  det  faste 
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gudstjenestefellesskapet. Kirkevergen i Fjordly synes heller ikke å være fast kirkegjenger. 
Samtidig fant jeg, i forbindelse med det å formulere menighetens visjoner og overordnede 
mål, at sokneprestene hadde større forventninger til at kirkevergene skulle være aktive på 
dette området enn kirkevergene selv (se tabell 4.8). Det samme bekreftes av flere utsagn fra 
sokneprestene i Kystvik og Havnebukt om at de ønsket at kirkevergen skal være mer synlig 
som leder utad. Mitt hovedfunn her er altså at ingen av kirkevergene framstår som kristelig 
aktive  i  noen  særlig  grad.  Dette  er  ikke  i  samsvar  med  det  Askeland  fant  i  sin 
lederrolleundersøkelse  (Askeland  1998:243f).  Han  fant  at  en  like  stor  andel  av 
kirkevergene som av sokneprestene (og rådslederne) hadde vært eller var medlem av en 
kristelig organisasjon, ca. 50 %. Han fant videre at nær 70 % av kirkevergene deltok på 
gudstjeneste minst en gang pr. måned. Mitt lille utvalg på kun tre menigheter er nok for 
begrenset til å trekke noen konklusjoner, men en mulig hypotese kan være at kirkeverger i 
menigheter  med  folkekirkelige hovedtrekk kan være mindre  kirkelige enn kirkevergene 
som samlet gruppe.
Samtidig bekrefter mine funn hvor viktig opplevd aksept er som grunnlag for det å være 
leder. Jeg viser i den sammenhengen til Mintzbergs modell i figur 4 (se kap.2.1.2) hvor 
legalitet og legitimitet er fundamentet som utøvelsen av alle lederrollene bygges på. Det 
bekrefter også at dersom en leder samtidig henter autoritet fra flere av Weber/ Repstads 
autoritetstyper (se kap.2.1.3) så styrker dette deres legitimitet som leder. Alle tre 
sokneprestene i mitt materiale innehar samtidig tradisjonell autoritet (ut fra prestens 
tradisjonelle posisjon i lokalsamfunnet), profesjonell autoritet (ut fra teologisk utdanning) 
og byråkratisk autoritet (ut fra ordinasjon og tjenesteordning). Kirkevergene derimot har i 
hovedsak kun byråkratisk autoritet (ut fra kirkelov, stillingsbeskrivelse og delegasjon fra 
menighetsrådet). 
Jeg vil nedenfor (kap.5.2) kommentere nærmere at kirkevergene i mitt materiale 
hovedsakelig framstår som administratorer. Kan en mulig hypotese være at de bare har 
tilstrekkelig aksept til kun å være administratorer eller at de selv opplever det slik? Er det 
slik at pga. deres manglende personlige kristelige engasjement trekker de seg tilbake i 
forhold til entreprenørrollen og produsentrollen som begge er knyttet hovedsakelig til 
kirkens ”kjerneoppgaver”; forkynnelse og sakramentforvaltning, undervisning og diakoni?
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5.3  Underspørsmål  2:  Utfyller  kirkeverge  og  sokneprest  hverandre  i  sin 
utøvelse av lederoppgaver eller konkurrerer de?
For å finne svar på dette underspørsmålet har jeg i all hovedsak brukt samme spørsmål som 
Askeland i hans lederrolleundersøkelse (Askeland 1998:313f). Som Askeland har jeg også 
brukt Adizes fire lederroller som analyseverktøy. Jeg har redegjort nærmere i analysekapitlet 
for hvordan jeg har ”oversatt” disse lederrollene til en kirkelig kontekst. Tanken er at dersom 
de fire lederrollene fordeler seg mellom kirkeverge og sokneprest så utfyller disse to lederne 
hverandre, mens dersom begge to innen samme menighet utøver den samme rollen så er det 
en mulighet for at de konkurrerer.
Mitt hovedfunn er at soknepresten er sterkere enn kirkevergen både på rollen som 
”produsent” og ”entreprenør”. Det er da heller ikke uventet at soknepresten i langt større grad 
enn kirkevergen utfører kirkens ”kjerneoppgaver” som forkynnelse og sakramentforvaltning 
(”produsent”). Det samme gjelder for sokneprestens utadrettede virksomhet med å nå lengst 
mulig ut blant folk (”entreprenør”). Samtidig er det overraskende at kirkevergene ikke er mer 
opptatt av samarbeidet med kommunen enn de gir uttrykk for. Kommunen er den lokale 
kirkes klart viktigste økonomiske kilde. Samtidig er det ingen av de tre menighetene som har 
faste ”treffpunkter” med kommunen. Dette ville klart vært et område hvor kirkevergene kunne 
profilere seg tydeligere som entreprenører! En årsak til denne manglende formaliserte 
kontakten mellom kommune og kirke kan være det faktum at ”navlestrengen” mellom dem 
ble ”klippet av” ved innføringen av ny kirkelov i 1996. Da opphørte kommunestyret å være 
lokal kirkekasse og de ansatte i lokalkirken var ikke lengre kommunalt ansatte. De steder hvor 
det var stilling som kirkeverge sluttet disse å være kommunalt ansatte under rådmannens 
ledelse og ble i stedet den øverste leder (en slags ”kirkelig rådmann”) for Den norske kirke i 
kommunen. I de menighetene jeg har undersøkt var det en slik kommunalt ansatt kirkeverge 
før 1996 i både Fjordly og Havnebukt. Selv om kirkevergen i Havnebukt uttrykker ønske om 
det, er det ikke ennå (ti år etter innføring av ny kirkelov) (gjen)opprettet et formalisert 
samarbeid med kommunen, for eksempel i forhold til økonomi og evaluering av 
tjenesteytingsavtale.
Et annet hovedfunn er at kirkevergene er sterkere enn sokneprestene på rollen som 
”administrator”. Dette er heller ikke overraskende i forhold til at hensikten med denne 
stillingen da den ble lovpålagt var å sikre de kirkelige fellesrådene en administrasjonssjef og 
daglig leder. I Kystvik utfordres riktignok soknepresten av lokale og tradisjonelle 
forventninger til at soknepresten skal være menighetens ubestridte administrasjonssjef og 
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daglige leder, men soknepresten hevder å være meget bevisst på å henvise administrative 
oppgaver til kirkevergen.
Når det gjelder ”integrator-rollen” finner jeg ikke en like klar rollefordeling. Som antydet i 
Askelands lederrolleundersøkelse (Askeland 1998:277) er det en mulighet for at kirkevergen 
og soknepresten kan opptre som ”konkurrenter” om å fylle denne rollen. Det kan være slik 
også i det tre menighetene jeg har undersøkt. Faren for dette er slik jeg oppfatter det, størst i 
Fjordly. Det oppleves riktignok ikke som et stort problem i det daglige, men det kan være en 
kime til mulig konflikt. (Dette vil jeg kommentere nærmere i tilknytning til underspørsmål 4.)
I Havnebukt oppfatter jeg ikke at faren for ”konkurranse” eller konflikt er like stor. Det 
skyldes at denne menigheten, som tidligere nevnt, synes å være mer preget at felles ”team-
ledelse” mellom sokneprest og kirkeverge enn de to andre menighetene. Kystvik og Fjordly 
oppfatter jeg som mer preget av at kirkeverge og sokneprest fordeler lederoppgavene.
Mine funn i forhold til Adizes fire lederroller korresponderer på noen områder med 
Askelands funn (Askeland 1998:235f), mens på andre områder avviker de noe. Som hos 
Askeland finner jeg at både kirkeverge og sokneprest framstår som integratorer, men i mine 
tre menigheter er kirkevergene mindre tydelige integratorer enn hos Askeland. Som hos 
Askeland finner jeg også at sokneprestene er mer entreprenører enn kirkevergene. Sistnevnte 
opererer i svært liten grad i denne lederrollen. Som hos Askeland er kirkevergene mye mer 
administratorer enn sokneprestene, men i motsetning til hos Askeland synes det som om 
kirkevergene er nærmest utelukkende administratorer. At kirkevergene hos meg framstår som 
lite produsenter kan skyldes nyanser i hvordan jeg og Askeland ”oversetter” produsentrollen 
til en kirkelig kontekst ved at jeg legger mer vekt på kirkens ”kjerneoppgaver” når det gjelder 
produsentrollen. En tydelig tendens i mine menigheter er i alle fall at kirkevergene er mer 
opptatt av ”produksjon” utledet av kirkeloven § 14 (de ”praktiske” fellesrådsoppgavene) enn 
”produksjon” utledet av kirkelovens § 9 (de ”åndelige” menighetsrådsoppgavene). Dette kan 
igjen bero på kirkevergenes usikkerhet og manglende opplevde aksept som ledere i forhold til 
§ 9-oppgavene, jfr. drøftingen overfor i kap. 5.2. Det kan også bero på at § 14-oppgavene, 
bl.a. gjennom opplæringstiltak overfor kirkevergene, har fått større oppmerksomhet disse 
første ti årene etter at kirkeloven begynte å virke. Dette skyldes at kun daglig leder for 
kirkelig fellesråd er en lovpålagt stilling og at det kun er i kommuner med bare ett sokn, slik 
som i mine tre menigheter, at kirkevergen også er daglig leder med ansvar for 
menighetsrådets § 9-oppgaver.
Som nevnt i teorikapitlet har også Cathrine Hansen (1999), Tormod Stene Hansen og 
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Bente Skårberg4 undersøkt lederroller i Den norske kirke ut fra Adizes lederroller. De to 
førstnevnte har undersøkt prostene. Begge finner at prostene først og fremst er integratorer. 
Dette er nok naturlig ut fra prostenes nye tjenesteordning med et tydelig lederansvar for 
prestetjenesten i prostiet. Tormod Stene Hansen har i tillegg en mulig forklaring på dette med 
relevans for min oppgave: Han viser til Morten Huse som også har forsket på prostene i Den 
norske kirke. Huse har funnet at ”blant alle prostetypene ble det gitt uttrykk for at ledelse først 
og fremst bør kjennetegnes av nærhet” (Huse 1998:147). Nettopp denne omsorgsdimensjonen 
som er knyttet til prestetjenesten kan også være en årsak til at sokneprestene i mitt materiale 
prioriterer integratorrollen så sterkt. 
Bente Skårberg  har i likhet med Tormod Stene Hansen undersøkt prosterollen i Den 
norske kirke. Hun har i tilegg undersøkt kirkeverge-rollen. Hun finner, som Stene Hansen (når 
det gjelder prostene) og Askeland (når det gjelder kirkevergene) at både kirkeverger og 
proster er sterkest på integratorrollen. Samtidig er det slik at ingen av dem er særlig opptatt av 
entreprenørrollen. Dette bekrefter mitt funn om at kirkevergene er lite entreprenører. Samtidig 
har jeg funnet at sokneprestene til en viss grad ivaretar denne lederrollen i lokalmenigheten. 
Skårberg har ikke undersøkt sokneprester, men proster.  Disse opererer ett eller to nivåer over 
soknenivået. Dermed kan mine funn muligens til en viss grad avkrefte hennes bekymring for 
at entreprenørrollen er blitt borte på lokalplanet i Den norske kirke. Sokneprestene ivaretar 
den.
5.4 Underspørsmål 3: Oppfattes det delte lederskapet som symmetrisk eller 
asymmetrisk?
Det jeg ønsker å finne ut her er om det todelte lederskapet oppfattes som likeverdig eller 
om en av lederrollene ”veier tyngre” enn den andre. For å finne ut av dette har jeg bl.a. spurt 
informantene om hvem som har makt i menigheten deres, hvem som bestemmer der. 
Ut fra mine funn på underspørsmål 1 om aksept for lederrolle, er det ikke overraskende at 
kirkevergen i Kystvik gir uttrykk for at soknepresten er en ”tyngre” leder enn kirkevergen. 
Hun viser til at både sokneprest, menighetsrådsleder og ett medlem til av menighetsrådet har 
mer innflytelse enn hun selv. Samtidig sier soknepresten at han er fullt klar over situasjonen 
og prøver å styrke kirkevergens makt og innflytelse. I alle fall i rollen som ”administrator” og 
”integrator”. Dette gjør han bevisst ved å nedtone egen rolle på disse områdene.
I Fjordly synes det todelte lederskapet å være mer ”symmetrisk” mellom kirkeverge og 
sokneprest. Samtidig synes soknepresten å kanskje ha en litt svakere posisjon her enn i de 
4 Se fotnote 1 ovenfor.
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andre to menighetene fordi denne menigheten er prostesete og prosten er en del av staben. 
Soknepresten avviser imidlertid at dette er noe praktisk problem.
Havnebukt har det mest symmetriske todelte lederskapet av disse tre menighetene slik jeg 
oppfatter  det.  Soknepresten  beskriver  også  her  (som  i  Kystvik)  hvordan  han  bevisst  har 
nedtonet sin egen rolle for å ”bygge opp” kirkevergen som kirkelig leder. Denne prosessen 
synes imidlertid her å ha kommet lengre enn i Kystvik.
Imidlertid er det viktig å understreke hvordan denne strategien fra sokneprestene i Kystvik 
og Havnebukt, med å nedtone egen lederrolle og framheve kirkevergens lederrolle, kan være 
en ”sårbar” strategi. Det kan lett oppfattes negativt, ja regelrett nedlatende og nedvurderende, 
dersom soknepresten hele tiden må minne om at kirkevergen jo også er en viktig lederstilling. 
Faren for dette kan, slik jeg ser det, forsterkes av jo flere av følgende asymmetriske forhold 
som er til stede:
Sokneprest Kirkeverge
Mann Kvinne
Gammel Ung
Mye utdanning Lite utdanning
Lederstilling med lang tradisjon Lederstilling med kort tradisjon
Høyt kirkelig engasjement og aktivitet Lavt kristelig engasjement og aktivitet
Jeg vil i hovedsak forklare det asymmetriske forholdet mellom sokneprest og kirkeverge med 
de to siste faktorene; sokneprest-rollens tradisjonelle autoritet og kirkevergenes manglende 
personlige kristelige engasjement. Det jeg har funnet i mitt materiale om sokneprest-rollens 
tradisjonelle autoritet viser at selv i et postmoderne samfunn som vi har i Norge så holder 
denne tradisjonelle autoriteten stand, i alle fall de stedene jeg har undersøkt. Dette er i strid 
med det som Bäckström (1996:11) hevder om at  samfunnsutviklingen har ført  til  at  også 
presten må tilegne seg autoritet gjennom personlig evne og tillit. Anvendt på kirkevergene er 
imidlertid Bäckström’s syn berettiget.  Kirkevergene ser ut  til  å måtte synliggjøre et  aktivt 
kirkelig engasjement og en personlig tro for å oppnå legitimitet som kirkelige ledere. Det jeg 
har funnet om kirkevergenes manglende kirkelige engasjement er jo i realiteten et paradoks! 
Dersom den øverste leder for en religiøs organisasjon ikke tydelig framstår som engasjert og 
opptatt av det denne organisasjonen har som sine ”kjerneoppgaver” er det naturlig at dette vil 
svekke denne lederens troverdighet som leder! 
For å motvirke disse to faktorene som skaper asymmetri har altså sokneprestene, særlig i 
Kystvik  og  Havnebukt,  valgt  en  strategi  med  å  framheve  kirkevergens  lederrolle  på 
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bekostning av egen. Jeg har utdypet i analysekapitlet  at sokneprestene, ved å velge denne 
strategien,  må være meget  bevisst  og varsom slik at  strategien ikke virker mot sin uttalte 
hensikt. Likevel oppfatter jeg det slik at sokneprestene, både i Kystvik og Havnebukt, har 
klart  denne  vanskelige  balansegangen  mellom  å  framheve  kirkevergene  uten  å  samtidig 
indirekte å nedvurdere dem. I Fjordly synes ikke en slik strategi fra sokneprestens side å ha 
vært aktuell eller nødvendig i samme grad. Her kan det se ut som om man har innfunnet seg 
med at kirkevergen først og fremst er administrator.
Min  konklusjon  i  forhold  til  dette  underspørsmålet  blir  at  lederskapet  framstår  som 
asymmetrisk i  alle de tre menighetene.  Totalt  sett  framstår soknepresten i større grad enn 
kirkevergen som leder for menigheten. Dette er tydelig i alle menighetene, men mest tydelig i 
Kystvik.
5.5  Underspørsmål  4:  I  hvilken  grad  er  det  todelte  lederskapet  mellom 
kirkeverge og sokneprest konfliktfremmende?
Mitt hovedfunn er at det ikke er konflikter i noen av de tre menighetene. Samtidig er det 
interessant  at  de  fleste  informantene  uoppfordret  viser  til  at  det  er  konflikter  i  andre 
menigheter, mens altså ikke hos dem selv!
Likevel har jeg funnet kimen til mulige framtidige konflikter knyttet  til at soknepresten 
som fast medlem av menighetsrådet også har en rolle som arbeidsgiver for de som er ansatt av 
menighetsrådet. Dette kan oppfattes ”truende” for kirkevergen som nærmeste leder for disse. 
Dette strukturelle utfordringen artet seg på to litt forskjellige måter i Kystvik og Fjordly:
I  alle  tre  menighetene  er  både  sokneprest  og  kirkeverge  medlem  av  menighetsrådets 
arbeidsutvalg  (AU)  sammen  med  menighetsrådets  leder  og  nestleder.  I  Kystvik  er 
arbeidsutvalget  også  forhandlingsutvalg,  og  det  var  i  forbindelse  med  uenighet  mellom 
kirkeverge  og  sokneprest  i  lokale  lønnsforhandlinger  at  kirkevergen  opplevde  dette  som 
vanskelig. Imidlertid oppfattet soknepresten problemet og fikk avverget situasjonen.
I Fjordly hadde det de siste årene vært flere vanskelige personalsaker som kunne endt med 
oppsigelse. I en av disse oppfattet kirkevergen det slik at soknepresten også opptrådte som 
sjelesørger  for  den  ansatte.  Han  opplevde  dette  som  prinsipielt  vanskelig  etter  som 
soknepresten senere kunne komme til å sitte i menighetsrådet og behandle en oppsigelsessak 
mot vedkommende.
Et latent konfliktområde er altså i særlig grad knyttet til at både kirkeverge og sokneprest 
har en rolle som arbeidsgiver for de som menighetsrådet ansetter. Når soknepresten begir seg 
inn på kirkevergens ansvarsområder så kan det altså bli konflikt. En naturlig følge av dette 
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ville være at dersom kirkevergene bega seg inn på sokneprestenes ansvarsområder så ville 
dette også kunne føre til konflikt. Et viktig funn i min oppgave er at kirkevergene begir seg 
ikke inn på sokneprestenes hovedansvarsområder. Kan nettopp dette være årsaken til at det er 
så lavt konfliktnivå mellom lederne i disse tre menighetene?
5.6 Implikasjoner for videre forskning:
Jeg vil her først antyde noen mulige nye forskningsspørsmål jeg har funnet gjennom mitt 
arbeid med denne oppgaven. Bakgrunnen for disse er omtalt tidligere i dette kapitlet:
• I hvilken grad er det slik at kirkeverger i menigheter med folkekirkelige hovedtrekk 
er  mindre  kirkelig  aktive  og  har  lavere  personlig  kristelig  engasjement  enn 
kirkevergene som samlet gruppe? 
• I hvilken grad kan manglende kirkelig aktivitet  og engasjement hos kirkevergene 
føre til at de i all hovedsak begrenser sin lederrolle til administrative oppgaver?
• I  hvilken  grad  kan  følgende  faktorer  bidra  til  å  styrke/  svekke  kirkevergens 
legitimitet  som  kirkelig  leder:  Kjønn,  alder,  år  i  stilling,  utdanning,  stillingens 
tradisjon, grad av kristelig aktivitet og engasjement?
• I hvilken grad og på hvilke måter er sokneprestens arbeidsgiverrolle i forbindelse 
med sin  faste  plass i  menighetsrådet  konfliktfremmende i  forhold tilkirkevergens 
arbeidsgiverrolle overfor de samme arbeidstakerne?
5.7 Har den todelte ledelsen av den lokale kirke noen framtid?
Jeg vil  her først vise til  det som soknepresten i  Kystvik (se kap.4.1) sier om at den 
todelte ledelsen skaper en viss dynamikk og spenning som han opplever som positiv. Jeg 
vil  også  vise  til  uttalelsen  fra  soknepresten  i  Havnebukt,  knyttet  til  mitt  spørsmål  om 
sokneprestene i framtiden bør ha samme arbeidsgiver som de øvrige ansatte i menigheten 
(kap. 4.1). Fra tidligere å ha vært en klar tilhenger av en felles arbeidsgiver er han nå mer 
usikker. Den samme soknepresten beskriver også en utvikling i sin menighet hvor makten i 
menigheten, bl.a. som en følge av den todelte ledelsen, er blitt mer fordelt utover. Sett i et 
slikt demokratisk maktfordelings-perspektiv kan man spørre seg: Er det å satse på enhetlig 
ledelse på alle plan veien å gå for Den norske kirke? 
På  den  andre  siden  viser  min  oppgave  at  soknepresten  fortsatt  framstår  som  den 
ubestridte leder i de tre menighetene jeg har undersøkt. Den todelte ledelsen framstår som 
en langt mer asymmetrisk todelt ledelse enn kirkeordningen legger opp til. Dette ser i stor 
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grad ut til å skyldes sokneprestens tradisjonelle autoritet som kirkelig leder. Kirkevergene i 
de menighetene jeg har undersøkt ser ut til å først og fremst fungere som administrative 
ledere.
Det ser i mitt materiale ut til å være stor tilslutning til Kirkemøtets vedtak om at alle 
ansatte i Den norske kirke i framtiden bør ha en felles arbeidsgiver.  Dette bekreftes av 
Bente Skårbergs kvantitative undersøkelse av proster og kirkeverger. Slik jeg ser det betyr 
ikke dette nødvendigvis at den todelte ledelsen på lokalplan opphører. Jeg mener at det i 
praksis går an å velge en av følgende to strategier:
1. Den norske kirke viderefører den todelte ledelsen mellom sokneprest og kirkeverge 
på lokalplan,  dvs.  sokne-nivå.  (Hvorvidt  nivået  over  blir  på kommuneplan eller 
prostiplan  er  av  underordnet  betydning  for  soknenivået.)  Dette  gjør  man  i  den 
overbevisning om at en slik balanse mellom det ”allmenne prestedømmet” og det 
”spesielle prestedømmet” er til gagn for vår kirke. Samtidig aksepterer man at det er 
nødvendig med en viss tålmodighet i forhold til at kirkevergenes legitimitet som 
kirkelige ledere skal utvikle seg til å bli like sterk som sokneprestenes. For å få til 
dette må andre sider ved kirkevergenes lederrolle enn de administrative styrkes. 
Særlig gjelder dette kirkevergenes selvforståelse som kirkelige ledere.
2. Den norske  kirke  endrer  kirkeordningen  slik  at  soknepresten  blir  den  enhetlige 
lederen på soknenivå. Kirkevergen blir en slags kontorsjef, underlagt soknepresten, 
med hovedsakelig administrative  oppgaver.  Dette  gjør  man ut fra  den forståelse 
som  lå  til  grunn  for  Aadlands  følgende  konklusjon  i  prosjektet  ”Ledelse  i 
menigheten” (Aadland 1997:57): I enhver idealistisk organisasjon (slik Den norske 
kirke er) vil det være behov for en tydelig ideologisk og strategisk leder. På grunn 
av sin formelle utdannelse og posisjon er det bare soknepresten som kan fylle denne 
rollen.
I  kommuneloven  er  det  slik  at  man  lokalt  i  hver  kommune  kan  velge  mellom  to 
alternative styringsformer.  Den ene er med en ansatt administrasjonssjef (rådmann) som 
øverste administrative leder. Den andre er med en politisk valgt byrådsleder som øverste 
administrative leder. Kanskje kunne man også i en framtidig ny kirkelov åpne for at den 
enkelte  lokalmenighet  i  Den  norske  kirke  selv  kunne  velge  mellom  to  alternative 
styringsformer; de to alternativene jeg her kort har skissert!
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INTERVJUGUIDE FOR INTERVJU MED SOKNEPRESTER/KIRKEVERGER
Intervjuet  vil  følge  hovedpunktene  1-7.  Vi  vil  også  komme  innom  alle  spørsmålene  i 
spørreskjemaet.  For  øvrig  er  de  konkrete  spørsmålene  under  hvert  hovedpunkt  nedenfor 
mulige spørsmål under intervjuet, altså kun veiledende i forhold til hvordan samtalen utvikler 
seg.
1. Bakgrunnsinformasjon
- Bakgrunn, etc.
- Hvor lenge i stilling?
2. Fortell om en vanlig arbeidsuke. 
- Hva fyller arbeidsdagene?
- Spørreskjema spørsmål 5.
3. Hovedtrekk i din egen lederrolle
- Hva vil du si er hovedansvarsområdene for din stilling? Spørreskjema spørsmål 9.
- Føler du at mandatet for din stilling er klargjort og akseptert av andre aktører i 
menigheten? Spørreskjema spørsmål 6.
- Hvis du føler at dette ikke er klargjort eller akseptert, hva består uklarheten i og hva 
tror du er årsaken til det?
- Hva forstår du med ledelse, hvordan oppfatter du lederrollen?
- Hvilke lederfunksjoner vil du si hører til din stilling? Spørreskjema spørsmål 1.
- Egen utforming av lederrollen, samsvar mellom ideal og virkelighet? Spørreskjema 
spørsmål 2 og 4/3 (egen lederrolle).
- Hvilke oppfatninger/ forventninger tror du medarbeiderne dine har til din lederrolle?
- I hvilken grad prøver du å etterleve disse i din rolleutforming?
4. Om kirkevergens/sokneprestens lederrolle og ditt forhold til denne
- Hvordan vil du kort beskrive hovedansvarsområdene til kirkevergen/soknepresten i din 
menighet når det gjelder hvilke lederfunksjoner denne bør ivareta? Spørreskjema 
spørsmål 3/4.
- Er det samsvar mellom ditt ideal og virkeligheten?
- Hvilke uklarheter eller problemer vil det ut fra din stilling være viktig å avklare i 
forhold til kirkevergen/soknepresten slik at du bedre kan ivareta det ansvar som ligger 
til din stilling?
5. Samarbeid med kirkevergen/soknepresten
- Fortell om en positiv erfaring siste året hvor du samarbeidet/ samhandlet godt med 
kirkevergen/soknepresten.
- Fortell om en negativ erfaring siste året hvor du samarbeidet/ samhandlet dårlig med 
kirkevergen/soknepresten.
- Spørreskjema spørsmål 7.
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6. Betydningen av at menigheten er en religiøs organisasjon
- Preger kristentroen de lederfunksjoner du ser som viktige? Hvilke?
- Hvilke verdier fra troen synes du i sterk grad preger menigheten som organisasjon og 
arbeidsfellesskap?
- Er troen støtte eller hindring i utforming og utøving av lederrollen?
- Hvilke verdier ville du sett hadde større/ mindre gjennomslag i det daglige arbeidet?
7. Basis for lederrolle og lederfunksjon
- Faglig basis for lederrollen. Styrke og svakheter. Relevans.
- Konflikt mellom ulike posisjoner/ profesjoner: Hvilke eksisterer, hvordan oppstår de 
og hvem er aktører?
- Hva gjøres for å gripe fatt i konfliktene? Løses de eller forblir de uløste? I tilfelle 
hvorfor?
- Hvilke organer og stillinger har makt og innflytelse i menigheten?
- På hvilken basis har de det? Hvorfor har de makt eller tillegges de makt?
- Betydningen av henholdsvis formell posisjon, religiøse verdier, teologiske 
begrunnelser, personlige egenskaper, faglige kvalifikasjoner?
- Hvorfor har du denne lederstillingen som sokneprest? Bakgrunn og begrunnelse. Hva 
er drivkraften? Bakgrunnsfaktorer; yrkeshistorie.
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SPØRRESKJEMA FOR SOKNEPRESTER/ KIRKEVERGER
Tusen takk for at du tar deg tid til å svare på spørsmålene nedenfor.
Spørsmål 1: Ulike lederoppgaver:
Nedenfor følger noen generelle utsagn om ulike oppgaver eller funksjoner for en leder i en 
menighet. Ta stilling til viktigheten av dem ved å markere ett kryss pr. linje på en skala fra 1 
til 7, hvor 1 er det som er minst viktig, og 7 det som er mest viktig.
En leder i menigheten bør Svært                                                   Svært
lite                                                      viktig
viktig
    1       2       3       4        5       6       7
utvikle menigheten og dens tjenester og tiltak 
slik at menigheten når stadig nye mennesker
være en pådriver for å nå konkrete resultater 
og oppsatte mål
støtte, utvikle og motivere medarbeidere
sørge for at regler og systemer fungerer og at 
de etterleves i det daglige virke
representere  menigheten  utad  på  en  positiv 
og aktiv måte
Spørsmål 2: Bruken av din tid til ulike lederoppgaver:
Her  er  vi  opptatt  av  dine  erfaringer.  Hva  bruker  du  lite  eller  mye  av  din  tid  på  av 
arbeidsområdene som nevnes nedenfor, dersom du ser et arbeidsår under ett?
Marker antatt tidsbruk ved å markere for hvert enkelt av utsagnene, ett kryss pr.linje på en 
skala fra 1 til 7.
Til å …  bruker jeg svært lite///svært mye tid Svært                                                   Svært
lite                                                      viktig
viktig
    1       2       3       4        5       6       7
utvikle menigheten og dens tjenester og tiltak 
slik at menigheten når stadig nye mennesker
være en pådriver for å nå konkrete resultater 
og oppsatte mål
støtte, utvikle og motivere medarbeidere
sørge for at regler og systemer fungerer og at 
de etterleves i det daglige virke
representere  menigheten  utad  på  en  positiv 
og aktiv måte
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Spørsmål 3: Slik tenker jeg om kirkevergen som leder:
Ta stilling til utsagnene ved å markere ett kryss pr.linje på en skala fra 1 til 7, hvor 1 betyr 
”helt uenig” og 7 betyr ”helt enig”. 
En kirkeverge bør Helt                                                     Helt
uenig                                                   enig
    1       2       3       4        5       6       7
bidra  til  å  formulere  visjoner  og  mål  for 
menighetens virksomhet
kjenne ansvar for at menighetens ansatte og 
tillitsvalgte  får  mulighet  til  å  vokse  og 
modnes som kristne
representere  menigheten  utad,  og  ikke 
soknepresten eller menighetsrådslederen
lede menighetens ansatte
være saksbehandler og iverksettingsorgan for 
menighetsrådet
føre  medarbeidersamtale  med  de  ansatte 
(unntatt prestene)
følge  opp  planarbeid  ved  å  utarbeide 
virksomhetsplaner  som  konkretiserer  mål  i 
praktiske tiltak
sette dagsorden for menighetsrådet
få de ansatte til å spille på lag
ikke ha for stor delegert myndighet
ta tak i og bidra til å løse konflikter
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Spørsmål 4: Slik tenker jeg om soknepresten som leder:
Ta stilling til utsagnene ved å markere ett kryss pr.linje på en skala fra 1 til 7, hvor 1 betyr 
”helt uenig” og 7 betyr ”helt enig”. 
En sokneprest bør Helt                                                     Helt
uenig                                                   enig
    1       2       3       4        5       6       7
arbeide med forberedelse og gjennomføring 
av gudstjenestene og de kirkelige handlinger
kjenne ansvar for at menighetens ansatte og 
tillitsvalgte  får  mulighet  til  å  vokse  og 
modnes som kristne
bruke mye av sin tid på sjelesorg og omsorg 
for menighetens medlemmer
lede menighetens ansatte
representere  menigheten  utad,  og  ikke 
kirkevergen eller menighetsrådslederen
ta tak i og bidra til å løse konflikter
bidra  til  å  formulere  visjoner  og  mål  for 
menighetens virksomhet
arbeide  ute  i  lokalsamfunnet  (utenfor  de 
vanlige kirkelige gruppene)
føre medarbeidersamtale med de ansatte
følge  opp  planarbeid  ved  å  utarbeide 
virksomhetsplaner  som  konkretiserer  mål  i 
praktiske tiltak
bør sette dagsorden for menighetsrådet
i  menighetsrådet  først  og  fremst  være  en 
åndelig veileder og teologisk ressurs
få de ansatte til å spille på lag
bør i framtida ha samme arbeidsgiver som de 
øvrige ansatte i menigheten 
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Spørsmål 5: Kontaktmønster i forhold til andre personer og instanser:
Vær vennlig å markere hvor ofte du har kontakt med følgende personer og instanser (bruk 
gjerne  siste  året  som  grunnlag  for  svaret),  ved  å  markere  ett  kryss  pr.  linje  på  oppgitt 
hyppighet.
Som sokneprest/kirkeverge  har  jeg 
kontakt  med  følgende 
personer/instanser:
Daglig Ukentlig Månedlig Sjeldnere Aldri
Kirkevergen/soknepresten
Menighetsrådsleder
Andre  medlemmer  av 
menighetsrådet
Ordfører
Andre  politikere  i  formannskap 
eller kommunestyre
Rådmann
Andre kommunale ledere
Ansatte  i  den  lokale  kirke  som 
gruppe (stab)
Enkeltansatte i staben
Tillitsvalgte i ansattes fagforeninger
Kollegaer i andre menigheter innen 
eget prosti
Kollegaer  i  andre  menigheter 
utenfor eget prosti
Prost
Biskop
Andre ved bispedømmekontoret
Kirkens arbeidsgiverorganisasjon
Andre sentrale kirkelige organer
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Spørsmål 6: Aksept for og avklaring av egen lederrolle:
a). Føler du at din egen rolle som leder er akseptert av andre i menigheten, for eksempel 
medarbeidere, menighetsråd og frivillige? (Sett ett kryss)
Ja
Nei
Både/ og
b). Dersom du ikke har svart ja, kan du være vennlig å konkretisere hva som ikke er akseptert 
eller som det hefter usikkerhet ved?
c). Opplever du at din rolle som leder står i et avklart ansvars- og myndighetsområde i forhold 
til de øvrige lederroller i den lokale kirke? (sett ett kryss)
Ja
Nei
Både/ og
d). Dersom du ikke har svart ja, kan du være vennlig å konkretisere hva som ikke er avklart 
eller som det hefter usikkerhet ved?
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Spørsmål 7: Samarbeidet mellom kirkeverge og sokneprest:
I vår nåværende kirkeordning representerer henholdsvis kirkeverge og sokneprest hver av de 
to arbeidsgiverlinjene i Den norske kirke. I ditt arbeid som leder i den lokale kirke i dag er det 
mange oppgaver som de to arbeidsgiverlinjene kan løse gjennom samarbeid.
a).  Hvilket  av  følgende  utsagn  passer  best  på  din  arbeidssituasjon  når  det  gjelder  ditt 
samarbeid med soknepresten/kirkevergen? (Sett ett kryss)
Sporadisk samarbeid når en sak må løses
Samarbeid fra sak til sak uten fast plan
Det arbeides med en plan for å strukturere samarbeidet bedre
Vi har faste felles møter for å drøfte felles utfordringer som ledere lokalt
Vi har felles organer der også tillitsvalgte deltar sammen med ledelsen for å løse 
oppgaver
Vi arbeider målrettet for å ha en felles arbeidsgiverpolitikk utad i alle saker
b). Jeg er her ute etter din opplevelse av samarbeidet mellom de to arbeidsgiverlinjene slik det 
fungerer i dag.  Ta stilling til utsagnene ved å markere ett kryss pr. linje på en skala fra 1 til 5: 
Når  det  gjelder  …….  samarbeider  kirkeverge og 
sokneprest svært godt /// svært dårlig
Svært
godt Godt Dårlig
Svært
dårlig
1 2 3 4 5
fordeling av ressurser i menigheten
personalsaker
planlegging  av  for  eksempel  gudstjenester  og 
kirkelige handlinger
overordnet  planarbeid  slik  som  årsplan,  budsjett, 
handlingsplan til kommunen, etc.
økonomistyring
organisasjonsgjennomgang/  endringer  i 
organiseringen
arbeid med strategi og utvikling
85
Spørsmål 9: Utdypende spørsmål:
Dersom  du  har  tid  og  anledning,  ville  det  være  fint  om du  svarte  med  egne  ord  på  de 
spørsmålene  som kommer  nedenfor.  I  likhet  med spørsmålene  ovenfor  vil  det  også være 
mulighet til å utdype svarene når jeg gjennomfører en samtale med deg:
a). For meg innebærer det å være sokneprest/kirkeverge i hovedsak:
b). Hvilke oppgaver vil du selv si er dine 3 til 5 viktigste oppgaver som leder i den lokale 
kirke?
1. _____________________________________________________________________
2. _____________________________________________________________________
3. _____________________________________________________________________
4. _____________________________________________________________________
5. _____________________________________________________________________
c). Hvilke av disse oppgavene er det som i realiteten tar det meste av din tid? Angi dem i den 
rekkefølge som tar mest tid (den mest tidkrevende først):
1. _____________________________________________________________________
2. _____________________________________________________________________
3. _____________________________________________________________________
4. _____________________________________________________________________
5. _____________________________________________________________________
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d). Hva oppfatter du som basis for det mandat du har som leder?
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
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